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ABSTRAK
Nama : Nurul Aeni Sahbuddin
Nim : 10600111087
Judul :  Pengaruh Human Relation dan Kondisi Lingkungan Kerja 
Terhadap Produktivitas Karyawan Pada Perusahaan Daerah Air 
Minum (PDAM) Kota Makassar
Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor yang paling penting di 
dalam sebuah perusahaan. Manusia merupakan faktor penentu dan pengambil 
kebijakan serta pelaksana suatu keputusan. Jadi kondisi sumber daya manusia harus 
diperhatikan, salah satunya yaitu produktivitas. Berdasarkan hasil penelitian 
terdahulu, kondisi lingkungan kerja merupakan lingkungan yang terbentuk dari 
penerapan human relation. Human relation megandung arti suatu komunikasi karena 
sifatnya yang orientasi pada perilaku. Oleh sebab itu, organisasi selayaknya harus 
memberikan kebebasan bagi karyawan untuk berkomunikasi agar mereka mampu 
bekerjasama dengan baik dalam pekerjaan mereka. Adapun tujuan dari penelitian ini 
yaitu untuk mengetahui human relation dan kondisi lingkungan kerja berpengaruh 
secara parsial dan simultan terhadap produktivitas karyawan.
Populasi dalam ini sebanyak 89 orang yang dikhususkan pada bagian 
Humas PDAM kota Makassar sesuai dengan permintaan perusahaan. Jenis penelitiian 
menggunakan penelitian kuantitatif dengan pendekatan penelitian asosiatif kausal 
yang bertujuan untuk mengetahui hubungan yang bersifat sebab akibat antara variabel 
independen (variabel yang mempengaruhi) dengan variabel dependen (variabel yang 
dipengaruhi). Dalam penelitian ini menggunakan uji validitas dan reliabilitas serta 
menggunakan teknik analisis data yaitu uji asumsi klasik, analisis regresi berganda, 
dan pengujian hipotesis (uji F, uji t).
Dari hasil penelitian  maka dapat disimpulkan bahwa human relation dan 
kondisi lingkungan kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap 
produktivitas karyawan pada PDAM kota Makassar. Jadi peneliti menyarankan agar 
perusahaan hendaknya mendorong karyawan untuk menetapkan tujuan dalam 
melakukan pekerjaan atau kegiatan, sehingga karyawan akan mengetahui apa yang 
harus dicapai perusahaan dengan melaksanakan pekerjaan dengan lebih baik lagi.
Kata kunci : human relation, lingkungan kerja,  produktivitas
1BAB I 
PENDAHULUAN
A. Latar Belakang
Pada era globalisasi saat ini, setiap perusahaan dituntut untuk memiliki 
manajemen yang baik. Suatu manajemen perusahaan yang baik pasti dapat 
meningkatkan efektivitas perusahaan. Seperti sumber daya manusia yang 
merupakan salah satu faktor penting dan memiliki peranan yang besar dalam suatu 
perusahaan. Salah satu strategi yang dapat ditempuh adalah dengan membentuk 
sumber daya manusia (SDM) yang mampu bekerja secara bersama-sama. Dengan 
kata lain faktor human relation juga mengambil bagian pada keadaan ini, hal ini
berarti human relation sebagai media komunikasi antar pribadi yang manusiawi 
telah memasuki tahap psikologis yang saling memahami pikiran, perasaan dan 
melakukan tindakan bersama. Apabila kita hendak menciptakan suatu komunikasi 
yang penuh dengan keakraban yang didahului oleh pertukaran informasi tentang 
identitas dan masalah pribadi yang bersifat sosial, maka komunikasi merupakan 
salah satu yang harus diperhatikan.
Human relation adalah segala bentuk hubungan baik formal maupun non 
formal yang dijalankan oleh pimpinan terhadap bawahan, oleh bawahan terhadap 
sesama bawahan dalam usaha untuk memupuk kerja sama yang intim dan selaras 
guna mencapai tujuan yang telah ditetapkan (Munasef, 2004:79). Dengan 
hubungan kerja yang harmonis, maka karyawan akan merasa nyaman dalam 
menyelesaikan tugas.
2Suatu kondisi lingkungan kerja dapat dikatakan baik apabila lingkungan 
kerja tersebut sehat, nyaman, aman dan menyenangkan bagi karyawan dalam 
menyelesaikan pekerjaannya. Menurut Lewa dan Subono (2005:235) bahwa 
lingkungan kerja didesain sedemikian rupa agar dapat tercipta hubungan kerja 
yang mengikat pekerja dengan lingkungan. Lingkungan kerja yang menyenangkan 
dapat membuat para karyawan merasa betah dalam menyelesaikan pekerjaannya 
serta mampu mencapai suatu hasil yang optimal. Sebaliknya apabila kondisi 
lingkungan kerja tersebut tidak memadai akan menimbulkan dampak negatif 
dalam penurunan tingkat produktivitas kerja karyawan. 
Selain itu perusahaan perlu memberikan kondisi lingkungan yang 
membuat karyawan nyaman bekerja. Sehingga akan dapat menciptakan suatu 
kelompok kerja yang solid dan memiliki produktivitas kerja yang tinggi, dimana 
pada akhirnya akan membentuk sikap serta perilaku karyawan sesuai dengan visi 
dan misi perusahaan untuk mencapai tujuannya.
Keberhasilan suatu organisasi bergantung pada produktivitas yang dimiliki
baik secara perorangan ataupun tim didalam organisasi tersebut. Menurut 
Hasibuan (2010:128) produktivitas merupakan perbandingan antara keluaran dan 
masukan serta mengutarakan cara pemanfaatan baik terhadap sumber-sumber 
dalam memproduksi suatu barang atau jasa. Dari pemahaman tersebut dikatakan 
bahwa produktivitas menyentuh berbagai aspek dalam diri manusia seperti sikap, 
mental, etika, dan keahlian sehingga dapat dijadikan sebagai pendorong dalam 
meningkatkan mutu untuk menjadi lebih baik setiap harinya.
3Berkaitan dengan pengelolaan organisasi dalam mencapai tujuannya, 
Hersey dan Blanchard (2000) menyatakan bahwa pemanduan tujuan organisasi  
dan efektivitas  mewujudkan tujuan organisasi mesti didukung oleh semua pihak 
dalam organisasi, inilah yang disebut “pemanduan tujuan yang sesungguhnya”. 
Pihak-pihak yang dimaksudkan disini adalah para manajer atau pimpinan 
organisasi dan para bawahan atau karyawan. Dengan demikian berarti sebuah 
organisasi atau perusahaan harus mampu menciptakan suasana yang sinkron dan 
kondusif, dimana pimpinan organisasi mampu bekerja sama dengan karyawan 
serta mengarahkan tujuan organisasi secara efektif sehingga para karyawan 
merasakan bahwa tujuan tersebut merupakan tujuan bersama.
Dari uraian di atas dapat terlihat jelas bahwa suatu perusahaan atau 
organisasi dapat tercapai tujuannya dikarenakan dari aktivitas orang-orang yang 
menjadi anggota atau karyawannya. Mereka dapat bekerja sama dengan baik 
apabila mereka bekerja dengan dilandasi oleh etos kerja yang tinggi, sehingga 
akan meningkatkan kinerja mereka dan dapat membantu meningkatkan 
produktivitas kerja karyawan serta memberikan hasil kerja yang optimal baik 
secara kualitatif maupun kuantitatif.
Pada dasarnya masalah SDM berkaitan erat dengan masalah produktivitas 
tenaga kerja itu sendiri. Jika diukur dari produktivitas, keadaan SDM Indonesia 
kualitasnya tergolong rendah. Rendahnya mutu pekerja ditunjukkan oleh tingkat 
pendidikan yang ditamatkan, berimplikasi kepada tingkat produktivitas pekerja 
tersebut. Simanjuntak (dalam Mularsono, 2009) menyatakan bahwa kualitas SDM 
yang rendah akan mencerminkan beberapa hal, salah satunya sebagai pekerja akan 
4mempunyai produktivitas rendah, padahal produktivitas kerja telah menjadi salah 
satu faktor yang strategis dalam dunia industri.
Melalui manajemen SDM, aspek produktivitas dapat lebih diarahkan 
secara efisien dan efektif, khususnya berkaitan dengan tujuan organisasi. 
Dikatakan efisien manakala apa yang dilakukan mempertimbangkan aspek biaya, 
sarana prasarana, sumber daya (manusia dan material), dan waktu sehemat 
mungkin. Sedangkan sesuatu dikatakan efektif bila pemanfaatan berbagai aspek 
tersebut benar-benar tepat sasaran atau tujuan yang diinginkan. Suatu organisasi 
akan mencapai produktivitas tertentu jika organisasi tersebut dapat menciptakan 
suasana kerja yang dapat memotivasi individu-individu dalam organisasi, 
menumbuhkan suasana kerjasama antar individu dengan kelompok, serta 
menumbuhkan kreativitas dan inisiatif. 
Ketika suatu organisasi atau perusahaan didirikan, harapan yang ingin 
dicapai adalah mendapatkan kesuksesan dalam setiap langkah dan tindakan yang 
dilakukan sehingga pada akhirnya akan tetap bertahan dalam jangka waktu lama. 
Akan tetapi saat ini perubahan lingkungan bisnis yang dihadapi oleh organisasi  
cepat berubah dan tidak dapat diprediksi.
Perubahan tidak akan berjalan lancar apabila tidak adanya niat baik, 
hubungan antar manusia (human relation) dari orang-orang yang ada didalam 
organisasi, baik itu pada tingkat manajer maupun para karyawan. Saat ini human 
relation semakin mendapat perhatian para pimpinan dalam organisasi apapun, 
karena semakin dirasakan pentingnya memecahkan berbagai masalah menyangkut 
5manusia dalam manajemen. Benturan-benturan psikologis, salah interpretasi, dan 
konflik antara kepentingan pribadi dengan kepentingan organisasi sering terjadi, 
bukan saja antara pimpinan dengan karyawan tetapi juga antara karyawan dengan 
karyawan yang tentunya bisa mengganggu jalannya roda organisasi dalam 
mencapai tujuan. Selain itu salah komunikasi (mis-communication) dan salah 
interpretasi (mis-interpretations) juga dapat dinetralisir dengan human relation
yang positif.
Interaksi karyawan dalam lingkungan perusahaan, organisasi, instansi 
merupakan hal yang tidak dapat dipisahkan yang mana akan menimbulkan tingkat 
kepuasan kerja karyawan. Dengan sarana hubungan yang nyaman akan lebih 
betah dan senang dalam menyelesaikan tugas. Hubungan antar manusia (human 
relation) dalam perusahaan merupakan hal yang penting karena merupakan 
jembatan antara karyawan dengan sesama karyawan maupun karyawan dengan 
pimpinan.
Dalam organisasi, seorang pimpinan atau manajer mempunyai tanggung 
jawab utama untuk meyakinkan para anggotanya akan perlunya ditumbuhkan, 
dikembangkan, dan dipraktekkan hubungan antarpribadi (inter-personal relations) 
yang sehat, termasuk dirinya sendiri dan hubungan personil antara pimpinan dan 
bawahannya. Hubungan yang dilandasi oleh prinsip-prinsip human relation dalam 
organisasi antara pimpinan dan bawahan dan antarbawahan atau karyawan sendiri 
akan mendorong, organisasi itu untuk lebih produktif mencapai tujuannya secara 
sempurna. Oleh sebab itu banyak organisasi yang  secara aktif mencari jalan untuk 
menyempurnakan interpersonal relationship, antara para anggotanya, karena para 
6manajer atau pimpinan itu percaya; bahwa human relation merupakan faktor yang 
sangat menguntungkan baik bagi organisasi itu sendiri maupun bagi perorangan 
atau karyawan.
Dengan demikian yang terpenting dalam mewujudkan human relation
adalah bagaimana kita memahami hakekat manusia dan kemanusiaan serta 
bagaimana kita mampu menerima orang lain diluar diri kita dengan apa adanya 
agar tercipta suasana kerja yang harmonis dan baik yang dapat meningkatkan 
semangat kerja yang akan mempengaruhi juga hasil pekerjaannya.
Suatu perusahaan dalam menjalankan kegiatannya selain memperhatikan 
faktor-faktor yang ada dalam perusahaan juga harus memperhatikan yang ada 
diluar perusahaan atau yang disebut dengan lingkungan sekitar. Lingkungan 
sekitar perusahaan yang ada sering disebut kondisi fisik lingkungan kerja. Kondisi 
kerja yang menyenangkan terlebih lagi bagi semasa jam kerja akan memperbaiki 
moral karyawan dan kesungguhan kerja, peralatan yang baik, ruangan kerja yang 
nyaman, perlindungan terhadap bahaya, ventilasi yang baik, karyawan yang 
cukup, dan keberhasilan bukan saja dapat menigkatkan efisiensi.
Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) sebagai perusahaan yang 
kepemilikannya oleh pemerintah kota  (Pemkot) mengemban dua misi masing-
masing sebagai penyedia layanan publik dan sebagai institusi bisnis. PDAM 
sebagai penyedia layanan publik merupakan sarana bagi Pemkot dalam 
menjalankan program dan kegiatan yang bertujuan untuk meningkatkan 
kesejahteraan masyarakat melalui pemenuhan kebutuhan dasar khususnya 
7kebutuhan air minum yang sesuai dengan standar kesehatanserta memberikan 
pelayanan air minum yang terbaik bagi masyarakat. Dalam pada itu, PDAM 
sebagai institusi  bisnis dituntut memperoleh pendapatan untuk mendanai kegiatan 
sehari-hari serta ekspansi atau pengembangan perusahaan.
Untuk memenuhi kedua misi tersebut, pada umumnya PDAM masih 
diperhadapkan pada  masalah rendahnya kinerja perusahaan. Adapun faktor 
lingkungan fisik mengambil andil dalam masalah kepegawaian karena faktor ini 
juga yang menentukan nyaman tidaknya seorang karyawan dalam melaksanakan 
tugasnya, kurangnya privasi yang berdampak hasil kerja kurang maksimal. 
Masalah Human Relation dan Kondisi Lingkungan Kerja diatas mau tidak mau 
mempengaruhi produktivitas kerja karyawan didalamnya.
Memiliki kurang lebih 500.000 pelanggan bukan menjadi suatu hal yang 
mudah untuk pihak PDAM Kota Makassar, masalah komplain pelanggan yang 
dipicu oleh buruknya kualitas air PAM yang keruh, debit air yang kecil, bahkan 
tidak jarang para pelanggan yang datang dengan emosi menyampaikan komplain 
mereka. Dari fenomena di atas tersebut akan timbul suatu hal yang berhubungan 
dengan masalah kepegawaian baik itu masalah disiplin, kinerja, kondisi 
lingkungan kerja, serta produktivitas kerja masing-masing pegawai. Disini peran 
human relation tersebut diterapkan, bagaimana pihak manajemen nantinya dapat 
membentuk suatu strategi yang tepat agar dapat membentuk tim kerja yang solid 
dan dapat bekerjasama dalam menghadapi dan menanggapi masalah yang terjadi 
secara sigap dan cerdas di perusahaan tempat mereka bekerja dengan melakukan 
komunikasi yang bersifat kekeluargaan yang melibatkan atasan dan bawahan.
8Tabel 1.1
Kondisi Keadaan Masyarakat
Persepsinya terhadap Kinerja Karyawan
PDAM Kota Makassar
No Kecamatan Kondisi Pelayanan 
PDAM
Keterangan
1 Manggala, Mariso, 
Mamajang, Makassar
Pemberhentian distribusi 
air
Membenahi koneksi 
pipa transmisi dan 
distribusi air
2 Panakkukang Mematikan pompa 
supply air
Membenahi 
secepatnya agar 
gangguan tersebut 
tidak berlangsung 
lama
3 Rappocini Gangguan distribusi air Mnyediakan armada 
tangki air untuk 
menyalurkan air
4 Tallo Sulitnya mendapat air 
bersih
Menyediakan koneksi 
pendistribusian air
5 Tamalate Gangguan pekerjaan pipa 
saluran air
Mengantisipasi dari 
prkerjaan pipa 
tersebut dengan 
menyediakan armada 
mobil tangki yang 
siap disalurkan ke 
pelanggan yang tidak 
mendapat air
6 Ujung Tanah, 
Biringkanaya, 
Tamalanrea, Bontoala, 
Ujung  Pandang, Wajo
Gangguan suplai air 
bersih akibat adanya 
perbaikan pipa
Perbaikan saluran 
pipa air secara  
menyeluruh
Sumber: PDAM Kota Makassar, 2015
9Berdasarkan uraian-uraian dan permasalahan tersebut diatas, maka 
dilakukan  penelitian dengan judul, “PENGARUH HUMAN RELATION DAN 
KONDISI LINGKUNGAN KERJA TERHADAP PRODUKTIVITAS 
KARYAWAN PERUSAHAAN DAERAH AIR MINUM (PDAM) KOTA 
MAKASSAR.”
B. Rumusan Masalah
Berdasarkan uraian latar belakang masalah yang diuraikan di atas, maka 
diharapkan akan memperoleh satu dasar bagi penulis untuk memfokuskanmasalah 
yang tertuang dan dirumuskan permasalahannya dalampenelitian sebagai berikut:
1. Apakah human relation dan lingkungan kerja berpengaruh secara 
bersama-sama (simultan) terhadap produktivitas karyawan PDAM Kota 
Makassar?
2. Apakah ada pengaruh human relation terhadap produktivitas karyawan 
yang positif dan signifikan pada PDAM Kota Makassar?
3. Apakah ada pengaruh lingkungan kerja terhadap produktivitas karyawan 
yang positif dan signifikan pada PDAM Kota Makassar?
C. Hipotesis
Suatu organisasi akan mencapai produktivitas tertentu jika organisasi 
tersebut dapat menciptakan suasana kerja yang dapat memotivasi individu-
individu dalam organisasi, menumbuhkan suasana kerjasama antar individu 
dengan kelompok, serta menumbuhkan kreativitas dan inisiatif. Kemudian lebih 
lanjut Nitisemito (dalam skripsi Eva, 2013) menambahkan bahwa lingkungan 
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kerja yang baik akan memberikan kenyamanan pribadi dalam membangkitkan 
semangat kerja karyawan sehingga dapat mengerjakan tugas-tugas dengan baik.
Beberapa faktor diatas saling mempengaruhi perilaku karyawan dalam 
bekerja yang kemudian berimbas pada kualitas produktivitas karyawan. Untuk itu, 
dalam penelitian ini penting kiranya disampaikan anggapan dasar yang masih 
akan dibuktikan kebenarannya dalam pembahasan selanjutnya, yaitu :
1. H1 : Diduga human relation dan lingkungan kerja berpengaruh secara 
bersama-sama (simultan) terhadap produktivitas karyawan pada PDAM 
Kota Makassar.
2. H2 : Diduga human relation berpengaruh secara positif dan signifikan 
terhadap produktivitas karyawan pada PDAM Kota Makassar.
3. H3 : Diduga lingkungan kerja berpengaruh secara positif dan signifikan 
terhadap produktivitas karyawan pada PDAM Kota Makassar.
D. Definisi Operasional dan Ruang Lingkup Penelitian
Penegasan suatu konsep adalah dengan tujuan untuk menghindari salah 
tafsir. Oleh karena itu, perkiraan yang sifatnya abstrak perlu dirumuskan dalam 
bentuk kata-kata sedemikian rupa sehingga dapat lebih jelas maksud dan 
maknanya, dimana definisi operasional yang digunakan dalam penelitian ini 
kemudian diuraikan menjadi indikator empiris yang meliputi :
a. Variabel Terikat (dependent variable)
Sering disebut sebagai variabel output, kriteria, konsekuen. Dalam 
bahasa Indonesia sering disebut sebagai variabel terikat. Variabel terikat 
merupakan variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat, karena adanya 
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variabel bebas (Sugiono, 2013:97). Dalam penelitian ini yang menjadi variabel 
terikatnya adalah Produktivitas Kerja.
Produktivitas kerja adalah kemampuan seorang karyawan pada PDAM 
Kota Makassar dalam mengelola dan memanfaatkan sumber daya yang dimiliki 
untuk memperoleh keluaran atau hasil yang optimal dalam rangka  pelaksanaan 
tugas yang telah dibebankan  kepadanya serta pencapaian hasil kerja yang telah 
ditentukan.
b. Variabel Bebas (independent variable)
Variabel ini sering disebut sebagai variabel stimulus, predikator, 
antecedent. Dalam bahasa Indonesia sering disebut sebagai variabel bebas. 
Variabel bebas adalah merupakan variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi 
sebab perubahannya atau timbulnya variabel dependen (terikat) (Sugiono, 
2013:96). Dalam penelitian ini yang menjadi variabel bebasnya adalah Human 
Relation (X1) dan Lingkungan Kerja (X2).
1. Human relation adalah merupakan syarat utama untuk keberhasilan suatu 
komunikasi baik komunikasi antar perorangan maupun komunikasi dalam 
instansi atau perusahaan pada PDAM Kota Makassar
2. Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar karyawan pada 
saat bekerja, baik berbentuk kehidupan sosial, psikologi, fisik atau non 
fisik, langsung atau tidak langsung, yang dapat mempengaruhi dirinya dan 
pekerjaannya saat bekerja dan sangat berpengaruh terhadap karyawan 
dalam menjalankan tugas dan pekerjaannya dalam menjalankan tugas yang 
dibebankan untuk memperoleh hasil yang optimal..
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E. Kajian Pustaka/Penelitian Terdahulu
Adapun beberapa penelitian terdahulu yang dijadikan bahan komplementer 
dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :
Tabel 1.2
Penelitian Terdahulu
NO Nama Peneliti Judul Kesimpulan
1 Alfian Samyaji 
Nugroho
PENGARUH HUMAN 
RELATION DAN 
DUKUNGAN 
ORGANISASIONAL 
TERHADAP ETOS 
KERJA KARYAWAN CV 
TIRTA MINERVA 
SEMARANG
Hasil pengujian hipotesis dapat 
disimpulkan penelitian yang menyatakan
human relation berpengaruh terhadap etos 
kerja karyawan bagian produksi pada CV. 
Tirta Minerva Semarang dapat diterima. 
Variabel dukungan organisasi dapat 
disimpulkan bahwa ada pengaruh positif 
dan signifikan dari dukungan organisasi 
terhadap etos kerja karyawan
2 Patricia Dhiana & 
Maria Magdalena 
Minarsih
(2012)
ANALISIS BURNOUT, 
BUDAYA ORGANISASI 
DAN HUMAN RELATION
TERHADAP STRES 
KERJA KARYAWAN 
(STUDI KASUS DI PT 
HOTEL CANDI BARU 
SEMARANG)
Pengujian hipotesis menyatakan bahwa 
burnout, budaya organisasi dan human 
relation secara simultan berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap stres kerja 
karyawan.
3 Ovi Setya Prabowo
(2008)
ANALISIS PENGARUH 
HUMAN RELATION, 
KONDISI FISIK 
LINGKUNGAN KERJA 
DAN LEADERSHIP
TERHADAP ETOS 
KERJA KARYAWAN 
KANTOR 
PENDAPATAN 
DAERAH PATI
Human relation, kondisi fisik lingkungan 
kerja dan leadership baik secara parsial 
maupun simultan berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap etos kerja karyawan. 
Analisis yang digunakan adalah analisis 
regresi berganda dengan menggunakan uji 
t dan uji f.  Hasil dari penelitian ini adalah 
variabel-variabel human relation, variabel-
variabel kondisi fisik lingkungan kerja dan 
variabel leadership berpengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan
Sumber: Jurnal skripsi, 2008-2012
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F. Tujuan Dan Kegunaan Penelitian
1. Tujuan Penelitian: 
a. Untuk mengetahui pengaruh human relation terhadap produktivitas karyawan 
yang positif dan signifikan pada PDAM Kota Makassar.
b. Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja terhadap produktivitas 
karyawan yang positif dan signifikan pada PDAM Kota Makassar.
c. Untuk mengetahui human relation dan lingkungan kerja berpengaruh secara 
bersama-sama (simultan) terhadap produktivitas karyawan pada PDAM Kota 
Makassar
2. Kegunaan Penelitian
Penelitian ini diharapkan berguna untuk orang banyak dan hal yang ingin dicapai 
adalah sebagai berikut :
a. Bagi instansi
Diharapkan hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai bahan pertimbangan 
bagi pihak instansi dalam membuat kebijakan dan pengambilan keputusan dalam 
rangka pengelolaan SDM yang lebih baik. 
b. Bagi almamater
Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi 
peningkatan keilmuan bagi kalangan akademisi dan referensi bacaan bagi semua 
pihak yang membutuhkannya.
c. Bagi masyarakat/pihak lain
Sebagai bahan informasi bagi yang membutuhkan pada masa yang akan datang 
untuk lebih menciptakan masyarakat yang lebih baik.
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BAB II 
TINJAUAN TEORITIS
A. Manajemen Sumber Daya Manusia
Berbicara tentang sumber daya manusia atau manusia, hidup, arti, dan 
peranan keberadaannya adalah selalu aktual. Sebab sampai sekarang ini manusia 
tetap menjadi sentral pembahasan dalam berbagai masalah apapun yang harus 
dipecahkan di bumi kita ini pada hakikatnya berhubungan dengan manusia. 
Hakikat dari manajemen sumber daya manusia  ialah mengelola hubungan antara 
manusia dengan hubungan tugas.
Manajemen sumber daya manusia merupakan bagian dari manajemen 
keorganisasian yang memfokuskan diri pada unsur manusia (Sutrisno,2013:6) 
yaitu suatu ilmu atau cara bagaimana mengatur hubungan dan peranan sumber 
daya (tenaga kerja) yang dimiliki oleh individu secara efisien dan efektif serta 
dapat digunakan secara maksimal sehingga tercapai tujuan bersama perusahaan. 
Sumber daya manusia telah disadari merupakan kekuatan sentral yang 
menggerakkan dinamika organisasi. Sumber daya manusia berbeda dengan 
sumber daya lainnya, dimana manusia selalu berusaha mengembangkan dirinya. 
Walaupun baiknya sumber daya lain yang dimiliki oleh perusahaan kalau tanpa 
didukung personalia yang dapat bekerja secara efektif dan efisien, akan tetap tidak 
dapat mencapai tujuan perusahaan secara memuaskan bahkan dapat berakibat 
kegagalan. Untuk itu perusahaan harus dapat memanfaatkan sumber daya manusia 
yang ada dengan cara menggerakkan dan mengarahkan agar sumber manusia yang 
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ada untuk mampu bekerja dengan baik, sehingga tujuan yang ada dalam 
perusahaan dapat tercapai.
Manajemen sumber daya manusia (MSDM) merupakan salah satu bidang 
dari manajemen umum, di mana manajemen umum sebagai proses meliputi segi-
segi perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan dan pengendalian. Pada 
dasarnya manusia merupakan sumber daya yang paling penting di dalam 
pembangunan bangsa di samping sumber daya lainnya, yaitu sumber daya alam 
(natural recources) dan sumber daya modal (capital resources). Pentingnya 
peranan manusia ini adalah berkat karunia Allah SWT yang memang telah 
menciptakan manusia sebagai makhluk yang paling mulia, dengan tugas yang 
mulia pula, yaitu sebagai khalifah di bumi, yang bertugas mengelola kehidupan 
menurut petunjuk-Nya. Sebagaimana firman Allah SWT dalam Q.S. Ibrahim / 
14:19, yaitu :
أ                    
Terjemahnya:
“Tidakkah kamu perhatikan, bahwa sesungguhnya Allah telah menciptakan 
langit dan bumi dengan hak (benar)? Jika Dia menghendaki, niscaya Dia 
membinasakan kamu dan mengganti (mu) dengan makhluk yang baru” 
(Departemen Agama RI, h.382)
Ayat tersebut ditujukan pada Muhammad, agar mengetahui, bahwa Allah 
telah menciptakan langit dan bumi beserta segala isinya denganq penuh hikmah 
dan dengan cara yang hak, supaya orang bisa mengambil dalil untuk 
membuktikan kesempurnaan kodrat-Nya.
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Berdasarkan ayat di atas maka jelaslah bahwa pentingnya peranan 
manusia dalam  pembangunan bangsa dalam meningkatkan atau mengembangkan 
kemampuan dan keterampilan untuk lebih produktif dan menambah 
keefektifitasan dalam bekerja. Serta  dengan bekerja secara sungguh-sungguh 
yang merupakan syarat sebuah kemajuan.
B. Human Relation
Human relation (hubungan antar manusia)  merupakan syarat utama 
untuk keberhasilan suatu komunikasi baik komunikasi antar perorangan maupun 
komunikasi dalam instansi atau perusahaan.
Di sisi lain human relation karyawan merupakan hubungan manusiawi 
yang selalu dibutuhkan oleh karyawan, dimana fungsinya sebagai makhluk 
pribadi dan makhluk sosial, kebutuhan akan orang lain untuk bekerjasama dalam 
mencapai tujuan hidupnya. Hubungan yang harmonis akan membuat suasana 
kerja yang menyenangkan dan hal ini akan mempengaruhi semangat karyawan 
dalam menjalankan segala pekerjaannya.
1. Pengertian Human Relation
Human relation dapat diartikan sebagai hubungan antar manusia atau 
lebih tepatnya hubungan manusiawi, namun tidak hanya dalam hal berkomunikasi 
tetapi didalam pelaksanaannya terkandung nilai-nilai kemanusiaan serta unsur-
unsur kejiwaan yang amat mendalam untuk mengubah sifat, pendapat, atau 
perilaku seseorang. Pada istilah hubungan antar manusia tidak terdapat titik berat 
yang meyakinkan, sedangkan titik berat pada human relation adalah humannya 
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(manusianya). Jadi di sini faktor manusianya berupa sifat, watak, tingkah laku, 
pribadinya dan bukan hanya wujudnya saja. Human relation adalah masalah 
rohaniah, yaitu proses rohaniah yang menyangkut sifat-sifat rohaniah, perangai, 
kepribadian, sikap dan tingkah laku menuju suatu kebahagiaan atau kepuasan hati.
Ditinjau dari segi ilmu komunikasi, human relation termasuk kedalam 
komunikasi antar personal (interpersonal communication) sebab berlangsung 
antara dua orang secara dialogis dan sifatnya action oriented, mengandung 
kegiatan mengubah sikap, pendapat, atau perilaku seseorang. Human relation
merupakan komunikasi persuasif yang dilakukan oleh seseorang kepada orang 
lain secara tatap muka sehingga menimbulkan kebahagiaan dan kepuasan hati.
Seperti yang ditunjukkan pada Q.S. Al-Isra / 17:28, yaitu :
                   
Terjemahnya :
“Dan jika kamu berpaling dari mereka untuk memperoleh rahmat dari 
Tuhanmu yang ksmu harapkan, maka katakanlah kepada mereka ucapan 
yang lemah lembut”  (Departemen Agama RI, 2011:537)
Maksudnya apabila kamu tidak dapat melaksanakan perintah Allah maka 
katakanlah kepada mereka perkataan yang baik agar mereka tidak kecewa karena 
mereka belum mendapat bantuan dari kamu. Dalam pada itu kamu berusaha untuk 
mendapat rezeki (rahmat) dari Tuhanmu, sehingga kamu dapat memberikan 
kepada mereka hak-hak mereka.
Disini dijelaskan bahwa dalam human relation itu suatu pemimpin 
organisasi melakukan komunikasi dengan para karyawannya secara manusiawi 
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untuk menggiatkan mereka bekerja bersama-sama serta mendapatkan hasil yang 
memuaskan.
Didalam hadits Nabi juga ditemukan prinsip-prinsip etika komunikasi, 
bagaimana Rasulullah saw mengajarkan berkomunikasi kepada kita yaitu :
 ِﺑ ُﻦِﻣُْﺆﯾ َنﺎَﻛ ْﻦَﻣ : َلَﺎﻗ َﻢﱠﻠَﺳَو ِﮫَْﯿﻠَﻋ ُﷲ ﻰﱠﻠَﺻ ِﷲ َلْﻮُﺳَر ﱠَنأ ُﮫْﻨَﻋ ُﷲ َﻲِﺿَر َةَﺮْﯾَُﺮھ ِﻲَﺑأ ْﻦَﻋ ِͿﺎ
 ِﺮِﺧﻵا ِمَْﻮﯿْﻟاَو ًاﺮْﯿَﺧ ُْﻞَﻘﯿَْﻠﻓ َنﺎَﻛ ْﻦَﻣَو ،ْﺖُﻤَْﺼِﯿﻟ ًْوأ ْﻦَﻣَو ،ُهَرﺎَﺟ ْمِﺮُْﻜﯿَْﻠﻓ ِﺮِﺧﻵا ِمَْﻮﯿﻟْاَو ِͿﺎِﺑ ُﻦِﻣُْﺆﯾ
 َُﮫﻔْﯿَﺿ ْمِﺮُْﻜﯿَْﻠﻓ ِﺮِﺧﻵا ِمَْﻮﯿْﻟاَو ِͿِﺎﺑ ُﻦِﻣُْﺆﯾ َنﺎَﻛ[ﻢﻠﺴﻣو يرﺎﺨﺒﻟا هاور].
Artinya :
Dari Abu Hurairah radhiallahuanhu, sesungguhnya Rasulullah saw bersabda 
: Siapa yang beriman kepada Allah dan hari akhir hendaklah dia berkata 
baik atau diam, siapa yang beriman kepada Allah dan hari akhir hendaklah 
dia menghormati tetangganya dan barangsiapa yang beriman kepada Allah 
dan hari akhir maka hendaklah dia memuliakan tamunya. (Riwayat Bukhori 
dan Muslim)
Maksud dari hadist diatas adalah sejalan dengan perkembangan 
perusahaan, human relation terus berkembang dalam mengiringi komunikasi yang 
efektif. Komunikasi organisasi menggunakan human relation, karena 
keberadaannya turut membantu memberikan kondisi lingkungan yang membuat 
karyawann nyaman saat bekerja, sehingga dapat menciptakan kelompok kerja 
yang solid dan memiliki semangat kerja yang tinggi.
Untuk mencapai tujuan, sebuah organisasi perlu didukung oleh semua 
pihak dalam organisasi. Sebuah  perusahaan harus mampu menciptakan suasana 
yang kondusif, dimana pimpinan mampu bekerja sama dengan karyawan serta 
mengarahkan tujuan organisasi secara efektif.
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Ada dua pengertian human relation, yaitu:
a. Human Relation dalam arti luas
Human relation dalam arti luas adalah interaksi antara seseorang dengan 
orang lain dalam berbagai situasi dan dalam semua bidang kehidupan. Jadi, 
hubungan manusiawi dilakukan dimana saja; dirumah, dijalan, di dalam bus dan 
sebagainya.
b. Human Relation dalam arti sempit
Human relation dalam arti sempit juga interaksi antara seseorang dengan 
orang lain. Akan tetapi, interaksi disini hanyalah dalam situasi kerja dan dalam 
organisasi kekaryaan (work organization).
Menurut Keith Davis dalam bukunya, Human Relations at Work, 
menyatakan:
“From the viewpoint of a manager who has responsibility for leading a group, 
human relations is the interaction of people into a work situation that motivates 
them to work together productively,cooperatively, and with economic, 
phsychological, and social satisfactions”.
Dengan kata lain human relation adalah kegiatan dalam upaya 
memotivasi manusia untuk menumbuhkan kerja sama yang efektif, dan 
memberikan pemenuhan kebutuhan dan juga tujuan organisasi. Potensi aktualitas 
dan proses kreativitas manusia perlu digali, diarahkan dan dikembangkan di dalam 
wadah masyarakat dan juga organisasi.
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2. Falsafah Human Relation
Davis dalam Oemi Abdurrachman mengemukakan, yang menjadi dasar 
falsafah human relation adalah hal-hal sebagai berikut:
a. Mutual Interest (Kepentingan Bersama)
b. Perbedaan-perbedaan tiap individu
c. Human Dignity (Harga Diri)
3. Prinsip-Prinsip Human Relation
Prinsip-prinsip human relation menurut Davis dalam Oemi 
Abdurrachman:
a. Importance of the Individual (Pentingnya individu)
b. Mutual Acceptance (Saling menerima)
c. Common Interest (Kepentingan bersama)
d. Open Communication (Komunikasi terbuka)
e. Partisipasi Pegawai 
f. Local Identity(Identitas setempat)
g. Local Decisions (Keputusan setempat)
h. High Moral Standards (Ukuran moral yang tinggi)
4. Human Relation Sebagai Wahana Manajemen
Human relation merupakan salah satu unsur penting bagi keberhasilan 
komunikasi, baik dalam komunikasi antarpersonal maupun komunikasi kelompok 
serta dalam public relation. Di dalam sebuah organisasi, seorang pimpinan atau 
manajer mempunyai tanggung jawab utama untuk meyakinkan para anggotanya 
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akan perlunya ditumbuhkan, dikembangkan, dipraktekkan hubungan antarpribadi 
(inter-personal relations) yang sehat, termasuk dirinya sendiri dan hubungan 
personil antara pimpinan dan bawahannya. 
Hubungan yang dilandasi oleh prinsip-prinsip human relation dalam 
organisasi antara pimpinan dan bawahan/antarbawahan atau karyawan itu sendiri 
akan mendorong organisasi itu untuk lebih produktif mencapai tujuannya secara 
sempurna. Oleh sebab itu, banyak organisasi yang secara aktif mencari jalan untuk 
menyempurnakan interpersonal relationship antara para anggotanya, karena para 
manajer atau pimpinan itu percaya; bahwa human relation merupakan faktor yang 
sangat menguntungkan baik bagi organisasi itu sendiri maupun bagi 
perorangan/karyawan.
C. Lingkungan Kerja
Lingkungan kerja merupakan keadaan dimana karyawan melakukan 
aktivitas setiap harinya. Lingkungan kerja yang kondusif juga memberikan rasa 
aman dan nyaman bagi karyawan, lingkungan juga memengaruhi kondisi 
psikologis sehingga mendorong karyawan dalam setiap pelaksanaan tugas dan 
pekerjaan yang lebih optimal. Seperti yang ditunjukkan pada Q.S. Al-Anbiya / 
21:80, yaitu :
                  
Terjemahnya :
Dan telah Kami ajarkan (pula) kepada Daud cara membuat baju besi 
untukmu, guna melindungi kamu dalam peperanganmu. Apakah  kamu 
bersyukur (kepada Allah)? (Departemen Agama RI, h505)
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Dalam ayat tersebut dijelaskan bahwa, manusia akan mampu 
melaksanakan kegiatannya dengan baik, apabila diantaranya ditunjang oleh suatu 
kondisi lingkungan yang sesuai. Kondisi lingkungan kerja yang dihadapi oleh 
pekerja untuk satu bidang industri sering kali berbeda. Semakin berat kondisi 
kerja yang dihadapi oleh pekerja, semakin tinggi program proteksi (perlindungan) 
yang diterapkan untuk mencapai hasil yang optimal.
Persepsi tentang kondisi fisik lingkungan kerja adalah pandangan, 
pengamatan dan pemberian arti mengenai segala sesuatu yang ada di sekitar 
karyawan yang dapat mempengaruhi sikap kerja karyawan.
1. Pengertian Lingkungan Kerja
Lingkungan kerja merupakan bagian komponen yang sangat penting di 
dalam karyawan melakukan aktivitas bekerja. Dengan memperhatikan lingkungan 
kerja yang baik atau menciptakan kondisi kerja yang mampu memberikan 
motivasi karyawan untuk bekerja, maka dapat membawa  pengaruh terhadap 
semangat kerja karyawan. 
Pengertian lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar 
para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas 
yang dibebankan. Dalam jurnal administrasi bisnis, menurut Saydam (2000:226) 
mendefinisikan lingkungan kerja sebagai “keseluruhan sarana prasarana kerja 
yang ada disekitar karyawan yang sedang melaksanakan pekerjaan yang dapat 
mempengaruhi pekerjaan itu  sendiri”. Walaupun lingkungan kerja merupakan 
faktor penting serta dapat mempengaruhi kinerja karyawan tetapi saat ini masih 
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banyak perusahaan  yang kurang memperhatikan kondisi lingkungan kerja 
disekitar perusahaannya.
Suatu kondisi lingkungan kerja dapat dikatakan baik apabila lingkungan 
kerja tersebut sehat, nyaman, aman dan menyenangkan bagi karyawan dalam 
menyelesaikan pekerjaannya. Menurut Lewa dan Subono (2005:235) bahwa 
lingkungan kerja didesain sedemikian rupa agar dapat tercipta hubungan kerja 
yang mengikat pekerja dengan lingkungan. Lingkungan kerja yang menyenangkan 
dapat membuat para karyawan merasa betah dalam menyelesaikan pekerjaannya 
serta mampu mencapai suatu hasil yang optimal. Sebaliknya apabila kondisi 
lingkungan kerja tersebut tidak memadai akan menimbulkan dampak negatif 
dalam penurunan tingkat produktivitas kinerja karyawan. Menurut Sedarmayati 
(2009:21) definisi lingkungan kerja adalah keseluruhan alat perkakas dan bahan 
yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seorang bekerja, metode kerjanya, 
serta pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun kelompok.
2. Jenis Lingkungan Kerja
Sedarmayanti menyatakan bahwa secara garis besar, jenis lingkungan  
kerja dibagi  menjadi dua, yaitu;lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non 
fisik.
a. Lingkungan Kerja Fisik
Menurut Sedarmayanti, “Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan 
berbentuk fisik yang terdapat di sekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi 
pegawai baik secara langsung maupun secara tidaklangsung
Lingkungan kerja fisik dapat dibagi dalam dua kategori,yaitu :
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1. Lingkungan yang langsung berhubungan dengan pegawai (seperti; pusat 
kerja,kursi,meja, dan sebagainya).
2. Lingkungan perantara atau lingkungan umum dapat juga disebut lingkungan 
kerja yang mempengaruhi kondisi manusia, misalnya temperatur,  
kelembaban, sirkulasi udara, pencahayaan, kebisingan, getaran mekanis, bau 
tidak sedap,warna dan lain-lain. Untuk dapat memperkecil pengaruh 
lingkungan fisik terhadap pegawai, maka langkah pertama harus 
mempelajari manusia, baik,mengenai fisik dan tingkah lakunya maupum 
mengenai fisiknya, kemudian digunakan sebagai dasar pemikiran lingkungan 
fisik yang sesuai.
b. Lingkungan Kerja Non Fisik
Lingkungan non fisik ini juga merupakan kelompok lingkungan kerja  
yang tidak bisa diabaikan. Beberapa ahli telah berpendapat diantaranya.
Menurut Sedarmayanti, “Lingkungan kerja non fisik adalah semua 
keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan 
dengan atasan maupun sesama rekan kerja, ataupun  hubungan dengan 
bawahan.”
Perusahaan hendaknya dapat mencerminkan kondisi yang mendukung 
kerja sama  antara tingkat atasan, bawahan maupun yang memiliki status jabatan 
yang sama di perusahaan. Kondisi yang hendaknya diciptakan adalah suasana 
kekeluargaan, komunikasi yang baik, dan pengendalian diri. (alex nitisemito)
Suryadi Perwiro Santoso yang mengutip pernyataan Myon Woo Lee sang 
pencetus teori W dalam ilmu manajemen sumber daya manusia, bahwa pihak 
manajemen perusahaan hendaknya membangun suatu iklim dan suasana kerja 
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yang bisa membangkitkan rasa kekeluargaan untuk mencapai tujuan bersama. 
Pihak manajemen perusahaan juga hendaknya mampu mendorong inisiatif 
dankreativitas. Kondisi seperti inilah yang selanjutnya menciptakan antusiasme 
untuk bersatu dalam organisasi perusahaan untuk mencapai tujuan.
3. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja
Manusia akan mampu melaksanakan kegiatannya dengan baik,  sehingga 
dicapai suatu hasil yang optimal,apabila diantaranya ditunjang oleh suatu kondisi 
lingkungan yang sesuai. Suatu kondisi lingkungan dikatakan baik atau sesuai 
apabila manusia dapat melaksanakan kegiatannya secara optimal, sehat, aman, 
dan nyaman. Ketidaksesuaian lingkungan kerja dapat dilihat akibatnya dalam 
jangka waktu yang lama. Lebih jauh lagi, keadaan lingkungan yang kurang baik 
dapat  menuntut tenaga dan waktu yang lebih banyak dan tidak mendukung 
diperolehnya rancangan sistem kerja yang efisien.  Banyak faktor yang 
memengaruhi terbentuknya suatu kondisi lingkungan kerja. Berikut ini beberapa 
faktor yang diuraikan Sedarmayanti :
”Yang dapat memengaruhi terbentuknya suatu kondisi lingkungan kerja 
dikaitkan dengan kemampuan pegawai, diantanya adalah” :
1. Penerangan/cahaya di  tempat kerja
2. Temperatur/suhu udara di tempat kerja
3. Kelembaban di tempat kerja
4. Sirkulasi udara di tempat kerja
5. Kebisingan di tempat kerja
6. Getaran mekanis di tempat kerja.
7. Bau tidak sedap di tempat kerja
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8. Tata warna di tempat kerja
9. Dekorasi di tempat kerja
10. Keamanan di tempat kerja
D. Produktivitas Kerja
Dalam usaha mencapai tujuan suatu instansi atau perusahaan secara 
maksimal, maka instansi atau perusahaan tersebut memerlukan tenaga kerja yang 
memiliki atau mempunyai produktivitas kerja yang tinggi. Produktivitas 
merupakan kemampuan memperoleh manfaat yang sebesar-besarnya dari sarana 
dan prasarana yang tersedia dengan pencapaian yang maksimal. Sebagaimana 
yang ditunjukkan pada Q.S. Ash-Shaaffat / 37:61, yaitu :
        
Terjemahnya :
“Untuk kemenangan serupa ini hendaklah berusaha orang-orang yang 
bekerja”  (Departemen Agama RI, 2011:449)
Didahulukannya kalimat “untuk yang serupa ini” bertujuan menekankan 
bahwa ini saja – bukan selain itu – yang mestinya menjadi upaya. Penekanan 
tersebut di perlukan karena sementara orang – khususnya kaum musyrikin –
menduga bahwa amal-amal yang mereka lakukan adalah amal-amal terpuji, tanpa 
menyadari bahwa justru itulah yang paling merugikan mereka.
Maksud dari ayat di atas, untuk mencapai suatu produktivitas yang baik, 
maka perlu adanya usaha dalam suatu pekerjaan dan manusialah  yang berperan 
penting dalam meningkatkan produktivitas itu sendiri. Karena itu, produktivitas 
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sumber daya manusia lebih ditonjolkan dibandingkan dengan produktivitas 
modal, alat produksi dan teknologi.
1. Pengertian Produktivitas Kerja
Produktivitas merupakan konsep sentral dalam manajemen sumber daya 
manusia sebab merupakan pilar utama dari kinerja dan akan terwujud jika 
pegawai memiliki produktivitas yang tinggi. Produktivitas memiliki makna yang 
berkaitan dengan kata “produksi” dan “produktif”. Kata produktif adalah kata sifat 
yang diberikan pada sesuatu yang mempunyai kekuatan atau kemampuan untuk 
menghasilkan sesuatu, “produksi” merupakan jumlah hasil yang dicapai 
“produktivitas” berkaitan dengan cara pencapaian produksi (Sinungan, 1987:15).
Bila kita berbicara masalah produktivitas kerja maka tentu tertuju pada 
output atau hasil dari pekerjaan yang telah dilakukan.  Karyawan yang merasa 
puas secara alamiah akan berusaha meningkatkan hasil kerja mereka (output). 
Meningkatnya output kerja merupakan istilah lain dari apa yang disebut sebagai 
produktivitas kerja. Dalam jurnal Christine Lydia Sumampouw, Yuniarsih 
(2009:156) mengemukakan bahwa produktivitas kerja dapat diartikan sebagai 
hasil kongkrit (produk) yang dihasilkan oleh individu atau kelompok, selama 
satuan waktu tertentu dalam suatu proses kerja. Oleh karena itu mengukur tingkat 
produktivitas  tidaklah mudah, disamping banyaknya variabel yang harus diukur, 
juga alat ukur yang digunakannya sangat bervariasi.
Menurut Hasibuan (2008:94), produktivitas kerja dapat didefinisikan 
sebagai perbandingan antara output dengan input, dimana output-nya harus 
mempunyai  nilai tambah dan teknik pengerjaannya yang lebih baik.
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Pendapat lain mengenai pengertian produktivitas kerja dikemukakan oleh 
Klingner dan Nanbaldian dalam Gomes (2001:1600, menyatakan bahwa 
produktivitas merupakan fungsi perkalian dari usaha pegawai (effort), yang 
didukung dengan motivasi yang tinggi, dengan kemampuan pegawai (ability), 
yang diperoleh melalui latihan-latihan. Produktivitas yang meningkat, berarti 
performansi yang baik, akan menjadi feedback bagi usaha, atau motivasi pekerja 
pada tahap berikutnya.
Mathis dalam Yuli (2005:204) mendefinisikan produktivitas kerja 
merupakan pengukuran dan kuantitas dari pekerjaan dengan mempertimbangkan 
dari seluruh biaya dan hal-hal yang terkait dan yang diperlukan untuk pekerjaan 
tersebut.
Menurut Sulistiyani dan Rosidah (2003:199), produktivitas menyangkut 
masalah hasil akhir, yakni seberapa besar hasil akhir yang diperoleh di dalam 
proses produksi. Dalam hal ini tidak terlepas dengan efisiensi dan efektivitas.
Sedangkan menurut Gomes (2001:159), pengertian produktivitas  
dikemukakan orang dengan menunjukkan kepada rasio output terhadap input. 
Input bisa menyangkut biaya produksi (production costs) dan biaya peralatan 
(equipment costs). Sedangkan output bisa terdiri dari penjualan (sales), 
pendapatan (earnings), market share, dan kerusakan (defects).
Berdasarkan pengertian produktivitas kerja di atas, maka dapat  
dikemukakan bahwa produktivitas merupakan suatu perbandingan antara target 
dan realisasi yang dicapai karyawan. Produktivitas kerja merupakan gejala dari 
prestasi  karyawan, dimana jika karyawan tersebut produktif, maka dapat 
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dikatakan bahwa karyawan tersebut berprestasi. Dengan demikian produktivitas 
kerja karyawan berkaitan dengan produktivitas perusahaan secara keseluruhan.
2. Motivasi Kerja Karyawan Sesuai Anjuran UU PDAM
Di Indonesia pengaturan tentang air di dalam UUD 45 pada ayat 33  
disebutkan bumi, air dan isinya dikuasai oleh negara dan digunakan untuk 
sebesar-besarnya kemakmuran rakyat di aturan lain dalam UU Nomor 7 tahun 
2004 tentang Sumber Daya Air yang dalam pasalnya diamanatkan kewenangan 
pengaturannya pada pemerintah provinsi.
Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) dalam menjalankan usahanya, 
tiap tahun dinilai tingkat kesehatannya berdasar Keputusan Menteri Dalam Negeri 
No.47 Tahun 1999 tentang Pedoman Penilaian Kinerja Perusahaan Daerah Air 
Minum. Menurut UU No. 32 Tahun 2004, tanggung jawab perencanaan, 
konstruksi, dan operasi serta pemeliharaan sarana dan prasarana air minum berada 
ditangan pemerintah kabupaten/kota.
Anjuran agama untuk  bekerja  sesuai  dengan profesi dan kemampuan. Seperti  
yang ditunjukkan pada Q.S. Al-Zalzalah / 99:7, berikut
           
Terjemahnya :
“Barangsiapa yang mengerjakan kebaikan seberat dzarrahpun, niscaya dia akan 
melihat (balasan)nya.” (Departemen Agama RI, 2011:1087)
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Kemudian seperti yang ditunjukkan pada H.R. Bukhari : 6015, yang 
menyatakan bahwa:
“Rasulullah shallallahu ‘alaihi wasallam bersabda: ‘Jika amanat telah disia-
siakan, tunggu saja kehancuran terjadi’. Ada seorang sahabat bertanya; 
‘bagaimana maksud amanat disia-siakan?’ Nabi menjawab; ‘Jika urusan 
diserahkan bukan kepada ahlinya, maka tunggulah kehancuran itu.”
3. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Produktivitas Kerja Karyawan
Hubungan antara kepuasan kerja dan produktivitas kerja bagi jenis 
pekerjaan kompleks dan bervariasi cenderung tinggi apabila pekerjaan itu lebih 
banyak bergantung pada aspek manusia, sedangkan kehadiran manusia yang 
memiliki moral kerja tinggi jelas akan mempengaruhi keberhasilan suatu 
organisasi dalam mencapai tingkat produktivitas.
Yuniarsi (2009:159) mengelompokkan faktor-faktor yang mempengaruhi 
produktivitas dalam dua kelompok yaitu :
a. Faktor Internal
b. Faktor Ekternal
Secara sederhana faktor-faktor yang dapat mempengaruhi produktivitas ini 
dapat dilihat lebih lanjut dalam gambar berikut:
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Gambar 2.1
Faktor-Faktor Produktivitas Kerja
Sumber: Jurnal produktivitas kerja, Christine Lydia Sumampow, 2011
Sedangkan menurut Sedarmayanti (2001:79), menyatakan bahwa ada 
beberapa faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja adalah sebagai berikut :
1. Tindakan konstruktif
2. Percaya pada diri sendiri
3. Bertanggung jawab
4. Memiliki rasa cinta terhadap pekerjaan
5. Mempunyai pandangan ke depan
6. Mampu mengatasi persoalan dan dapat menyesuaikan diri dengan 
lingkungan yang berubah-ubah.
7. Mempunyai kontribusi positif terhadap lingkungan.
8. Memiliki kekuatan untuk mewujudkan potensi yang dimiliki.
Produktivitas Kerja
[Efektivitas, 
Efisiensi, Inovasi]
Faktor 
Internal
Individu
[Komitmen, Loyalitas, Minat, 
Motivasi, Etos Kerja, Latar Belakang, 
Keterampilan, Kemampuan, 
Kepribadian (personality)]
Organisasi
Visi,misi, dan tujuan, sistem dan 
praktik manajemen, Sumber daya 
[kuantitas dan kualitasnya], ICT, 
Kepemimpinan, Komunikasi, 
Kebijakan organisasi, struktur dan 
desain pekerjaan, Budaya kerja
Faktor 
Eksternal
Kultur lingkungan, Kebijakan 
pemerintah, Pengaruh politis, Dampak 
globalisasi, umpan balik masyarakat, 
kemitraan, Dukungan stakeholders
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9. Semangat kerja untuk mendorong mereka untuk bekerjasama dalam 
menyelesaikan pekerjaan.
3. Pengukuran Produktivitas Kerja Pegawai
Pengukuran produktivitas kerja dilakukan dengan mengukur perubahan 
produktivitas sehingga dapat dillakukan usaha untuk memperbaiki produktivitas, 
pengukuran produktivitas dapat bersifat prospektif dan bersifat sebagai masukan 
untuk pengambilan keputusan strategik.
Apabila input yang sebenarnya semakin besar penghematannya, maka 
tingkat efisiensi semakin tinggi, tetapi semakin kecil input yang dihemat semakin 
rendah tingkat efisiensinya. Efektivitas merupakan ukuran yang memberikan 
gambaran seberapa jauh target dapat dicapai. Apabila efisiensi dikaitkan dengan 
efektivitas, walau terjadi peningkatan efisiensi, belum tentu efektivitasnya 
meningkat.
Berdasarkan penjelasan diatas produktivitas memiliki rumus sebagai berikut:
Efisiensi dan produktivitas merupakan rasio dan masukan (output) 
kepada keluaran (input). Produktivitas dapat diperoleh berdasarkan faktor total 
atas dasar faktor parsial, dimana faktor total adalah rasio dari output terhadap 
input.
Produktivitas kerja diukur dan dimonitor, agar manajemen dapat 
menentukan arahnya, naik turunnya; dapat membandingkan produktivitas 
organisasinya dengan organisasi saingannya dan mengukur dampak program-
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program perbaikan produktivitas  atau pengukuran biaya yang  dilakukan oleh 
organisasi. Produktivitas dapat diukur dengan dua standar utama, yaitu 
produktivitas fisik dan produktivitas nilai. Secara fisik produktivitas diukur secara 
kuantitatif seperti banyaknya keluaran (panjang, berat, lamanya waktu, dan 
jumlah). Sedangkan berdasarkan nilai, produktivitas diukur atas dasar nilai-nilai 
kemampuan, sikap, perilaku, disiplin, motivasi, dan komitmen terhadap 
pekerjaan/tugas. Pengukuran produktivitas merupakan suatu proses yang sangat 
penting karena akan menjadi landasan dalam membuat kebijakan perbaikan 
produktivitas secara keseluruhan dalam proses manajemen.
Menurut Sinungan (1990:93) yang mengemukakan bahwa;
“Produktivitas bukanlah suatu perhitungan kuantitas, tetapi suatu rasio, suatu 
perbandingan dan merupakan suatu pengukuran sistematis dari suatu tingkat 
efisiensi. Produksi berkaitan dengan kuantitas, sedangkan produktivitas berkaitan 
dengan hasil persatuan dari suatu input (masukan)”.
Dengan demikian penentuan produktivitas dihadapkan pada hasil yang diinginkan 
telah dicapai (efektivitas) dan sumber daya yang digunakan untuk mencapai hasil 
tersebut (efisiensi).
Pada tingkat perusahaan, pengukuran produktivitas terutama digunakan 
sebagai sarana manajemen untuk menganalisa dan mendorong efisiensi produksi. 
Pertama, dengan pemberitahuan awal, instalasi dan pelaksanaan suatu sistem 
pengukuran, akan meninggikan kesadaran pegawai dan minatnya pada tingkat dan 
rangkaian produktivitas. Kedua, diskusi tentang gambaran-gambaran yang berasal 
dari metode-metode yang relatif kasar ataupun dari data yang kurang memenuhi 
syarat sekalipun, ternyata memberi dasar bagi penganalisaan proses yang 
konstruktif atas produktif.
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4. Metode – Metode Pokok Pengukuran Produktivitas
Secara umum pengukuran produktivitas berarti perbandingan yang dapat
dibedakan dalam tiga jenis yang sangat berbeda.
1) Perbandingan-perbandingan antara pelaksanaan sekarang dengan pelaksanaan 
secara historis yang tidak menunjukkan apakah pelaksanaan sekarang ini 
memuaskan, namun hanya mengetengahkan apakah meningkat atau berkurang 
serta tingkatannya.
2) Perbandingan pelaksanaan antara satu unit (perorangan tugas, seksi,proses) 
dengan lainnya. Pengukuran seperti itu menunjukkan pencapaian relatif.
3) Perbandingan pelaksanaan sekarang dengan targetnya, dan inilah yang terbaik 
sebagai memusatkan perhatian pada saran / tujuan.
Agar susunan daftar produktivitas  dari waktu ke waktu sebanding, setiap 
susunan daftar harus disesuaikan dengan nilai waktu dasar yang menggunakan 
harga-harga paten. Oleh karena itu, melalui pengukuran produktivitas kita dapat 
menghitung tenaga kerja, modal serta faktor-faktor produktivitas lainnya. 
Akibatnya produktivitas faktor total merupakan rata-rata tenaga kerja dan 
produktivitas modal yang diukur.
E. Hubungan Antar Variabel
1. Hubungan antara human relation dengan produktivitas 
Dalam hubungan organisasi/perusahaan, keberadaan human relation 
mempengaruhi produktivitas suatu perusahaan. Terciptanya human relation yang 
serasi akan mewujudkan lingkungan dan suasana kerja yang nyaman. 
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Kedisiplinan karyawan akan tercapai apabila human relation dalam perusahaan 
tersebut baik (Hasibuan,2000).
Hubungan antar manusia didefinisikan sebagai hubungan manusiawi yang 
termasuk ke dalam komunikasi antarpersonal (interpersonal communication) 
sebab berlangsung pada umumnya antara dua orang secara dialogis. Dikatakan 
bahwa hubungan manusiawi itu komunikasi karena sifatnya action oriented, 
mengandung kegiatan untuk mengubah sikap, pendapat, atau perilaku seseorang 
(Onong,2001) dalam jurnal Ovi Setya. Menurut Klingner dan Nanbaldian dalam 
Gomes (2001:160) menyatakan bahwa produktivitas merupakan fungsi perkalian 
dari usaha pegawai (ability), yang diperoleh melalui latihan-latihan. Produktivitas 
yang meningkat, berarti performansi yang baik akan menjadi feedback bagi usaha 
atau motivasi pekerja pada tahap berikutnya.
Jadi, yang terpenting dalam mewujudkan human relation adalah 
bagaimana kita memahami hakekat manusia kemanusiaan agar tercipta suasana 
kerja yang harmonis dan baik yang dapat meningkatkan semangat kerja yang akan 
mempengaruhi juga hasil produktivitas kerjanya.
2. Hubungan antara lingkungan kerja dengan produktivitas
Kondisi lingkungan kerja merupakan faktor yang penting didalam 
kelancaran dan kenyaman bekerja, hal ini akan dapat meningkatkan produktivitas  
dan efisiensi kerja karyawan karena kondisi fisik lingkungan ini bersifat nyata, hal 
ini berkaitan dengan  kondisi tempat atau ruangan dan kelengkapan material  atau 
peralatan yang diperlukan atau digunakan untuk bekerja. Lingkungan kerja adalah  
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tempat dimana karyawan melakukan aktivitas setiap harinya. Menurut Basu 
Swastha (2002:26) dalam jurnal Senata, lingkungan kerja perusahaan dapat 
diartikan sebagai keseluruhan faktor-faktor ekstern yang dapat mempengaruhi 
perusahaan baik organisasi maupun kegiatannya.
Dengan adanya penyediaan lingkungan kerja yang nyaman dan aman akan 
memotivasi karyawan untuk bekerja sehingga dapat meningkatkan produktivitas 
karyawan dalam bekerja. Idealnya, produktivitas kerja akan tinggi apabila 
karyawan dapat menghasilkan kuantitas dan kualitas produk yang tinggi dengan 
pemanfaatan sarana, prasarana, dan waktu yang seefektif mungkin (Siagian,2002).
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E. Kerangka Pikir
Kerangka pikir merupakan alur pikir dari gagasan penelitian yang 
mengacu pada kajian teori, hingga munculnya variabel-variabel yang digunakan 
di dalam penelitian. Bukan merupakan urutan kegiatan pada penelitian yang 
dilakukan. Kerangka pikir juga dapat menjelaskan tentang adanya hubungan atau 
pengaruh variabel bebas yang terdiri dari Human Relation dan Lingkungan Kerja 
terhadap variabel terikat yaitu Produktivitas Kerja. Berikut ini merupakan skema 
kerangka pikirnya :
Gambar 2.2
Kerangka Pikir Penelitian
PDAM KOTA MAKASSAR
Human Relation Lingkungan Kerja 
Produktivitas
Analisis Regresi 
Berganda
Hasil Penelitian
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BAB III 
METODE PENELITIAN
A. Jenis dan Lokasi Penelitian
1. Jenis Penelitian
Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif karena data 
penelitiannya berupa angka-angka dan di analisis menggunakan statistik serta 
telah memenuhi kaidah-kaidah ilmiah yaitu kongkrit, obyektif, terukur, rasional, 
dan sistematis. Metode kuantitatif dapat diartikan sebagai metode penelitian yang 
berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi 
atau sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, 
analisis data bersifat kuantitatif statistik, dengan tujuan untuk menguji hipotesis 
yang telah ditetapkan (Sugiyono, 2013:36).
2. Lokasi Penelitian
Lokasi penelitian merupakan tempat dimana peneliti melakukan 
penelitian untuk memperoleh data-data yang diperlukan. Penelitian ini dilakukan 
di Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota Makassar, yang bertempat di 
Jalan Dr. Sam Ratulangi No.3 Makassar.
B. Pendekatan Penelitian
Penelitian dapat dimaknai sebagai suatu usaha untuk menemukan, 
mengembangkan, dan menguji kebenaran suatu pengetahuan usaha mana 
dilakukan dengan menggunakan pendekatan atau metode ilmiah. Berdasarkan 
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tujuan penelitian yang telah ditetapkan, maka jenis penelitian ini adalah penelitian 
asosiatif kausal yaitu bentuk hubungan yang sifatnya sebab akibat, artinya 
keadaan satu variabel disebabkan, ditentukan, dan dipengaruhi oleh satu atau lebih 
variabel lain (Eko, 2013:4). Penelitian asosiatif kausal bertujuan untuk 
mengetahui hubungan yang bersifat sebab akibat antara variabel independen 
(variabel yang mempengaruhi) dengan variabel dependen (variabel yang 
dipengaruhi) yaitu hubungan antara human relation (X1) dan lingkungan kerja 
(X2) terhadap produktivitas kerja (Y).
C. Populasi dan Sampel
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: objek/subjek yang 
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono,2013:148). Populasi 
dalam penelitian ini adalah karyawan Perusahaan Daerah Air Minum Kota 
Makassar, secara teknis penulis tidak dapat meneliti setiap anggota atau individu 
yang terdapat dalam perusahaan mengingat adanya keterbatasan waktu, tenaga, 
biaya, serta tambahan yang berasal dari populasi tersebut, maka dilakukan 
terhadap sebagian dari populasi yang disebut sampel.
Dalam penelitian ini jumlah sampel sebanyak 89 orang. Dimana cara 
penarikan sampel dilakukan dengan menggunakan teknik random sampling yang 
dikhususkan pada bagian humas, sesuai dengan permintaan perusahaan.
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D. Metode Pengumpulan Data
Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
kuantitatif, untuk sumber data yang digunakan dalam penelitian ini dalah sebagai 
berikut :
1. Data Primer
Data primer merupakan informasi yang dikumpulkan peneliti langsung 
dari sumbernya. Data primer yang digunakan dalam penelitian ini adalah hasil 
pengisian kuesioner dan survei langsung pada objek penelitian serta jawaban hasil 
wawancara mengenai human relation dan lingkungan kerja yang diberikan kepada 
responden yaitu karyawan PDAM Kota Makassar. Sedangkan alat yang 
digunakan data dalam penelitian ini adalah: 
a. Kuesioner
Kuesioner (angket) adalah teknik pengumpulan data yang dilakukan 
dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada 
responden untuk dijawab (Sugiyono, 2013:230). Kuesioner dalam penelitian 
menggunakan tipe pertanyaan tertutup yaitu pertanyaan yang mengharapkan 
responden untuk memilih salah satu alternatif jawaban dari setiap pernyataan yang 
telah tersedia. 
Pertanyaan-pertanyaan pada angket tertutup menggunakan skala Likert 1-
5 dengan menggunakan pertanyaan berskala. Jawaban untuk setiap instrumen 
skala likert mempunyai gradasi dari negatif sampai positif. Untuk keperluan 
analisis kuantitatif, maka jawaban tersebut diberi skor sesuai dengan tabel berikut.
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Tabel 3.1
Skala Likert pada Pertanyaan Tertutup
Pilihan Jawaban Skor
Sangat tidak setuju 1
Tidak setuju 2
Netral 3
Setuju 4
Sangat setuju 5
Sumber: Sugiyono, 2013:230
b. Observasi
Larry Cristensen (dalam Sugiyono, 2013:235) menyatakan bahwa 
observasi diartikan sebagai pengamatan terhadap pola perilaku manusia dalam 
situasi tertentu, untuk mendapatkan informasi tentang fenomena yang diinginkan. 
Observasi yang peneliti lakukan adalah observasi berperanserta (participant 
observation) karena peneliti terlibat langsung dengan kegiatan sehari-hari objek 
yang sedang diamati yang digunakan sebagai sumber data penelitian. 
c. Studi Pustaka
Studi pustaka merupakan metode pengumpulan data yang dilakukan 
dengan membaca buku-buku, literatur, jurnal-jurnal, referensi yang berkaitan 
dengan penelitian yang sedang dilakukan.
2. Data Sekunder
Data sekunder adalah data yang diperoleh secara tidak langsung, baik 
berupa keterangan maupun literatur yang ada hubungannya dengan penelitian. 
Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data jumlah karyawan PDAM 
Kota Makassar. Data sekunder dalam penelitian ini bersumber dari studi pustaka. 
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E. Instrumen Penelitian
Instrumen penelitian adalah alat atau fasilitas yang digunakan oleh peneliti
dalam mengumpulkan data agar pekerjaannya lebih mudah dan hasilnya baik, 
dalam artian lebih cermat, lengkap dan sistematis sehingga mudah untuk diolah. 
Secara operasional variabel pada penelitian ini terdiri dari variabel bebas dan 
variabel terikat. Berdasarkan hipotesis yang telah dipaparkan, maka indikator pada 
penelitian ini adalah sebagai berikut :
Tabel 3.2
Indikator Penelitian
NO VARIABEL DEFENISI INDIKATOR
1.
Human Relation 
(X1)
Human relation adalah interaksi 
antara seseorang dengan orang lain 
baik dalam situasi tentang kerja atau 
dalam organisasi kekaryaan.
a. Kebutuhan untuk 
bekerjasama
b. Kesiapan mental
c. Pengendalian emosional
d. Latarbelakang budaya
2.
Lingkungan Kerja 
(X2)
Lingkungan kerja adalah suasana 
perusahaan yang dialami karyawan 
dan sarana pendukung yang 
menunjang pelaksanaan kerja 
karyawan yang dapat mempengaruhi 
kinerjanya pada perusahaan tersebut. 
(Robert & Harold 1992, dalam Jusni 
2008)
a. Penerangan
b. Suhu udara
c. Suara bising
d. Penggunaan warna
e. Ruang gerak yang 
diperlukan
f. Keamanan kerja
g. Hubungan karyawan
3.
Produktivitas (Y) Produktivitas kerja adalah suatu 
perbandingan antara hasil yang 
dicapai dengan keseluruhan sumber 
daya yang dimiliki oleh instansi atau 
perbandingan antara keluaran dan 
masukan yang dicapai suatu 
lembaga/instansi.
a. Disiplin kerja
b. Teknologi yang 
digunakan
c. Hubungan antara 
pegawai dan pimpinan
d. Terlibat dalam 
pengambilan keputusan
e. Tingkat keterampilan
f. Lingkungan kerja
Sumber: Penelitian terdahulu
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F. Validitas dan Reliabilitasi Instrumen
a. Uji Validitas
Uji validitas adalah pengujian sejauh mana suatu alat ukur yang 
digunakan untuk mengukur variabel yang ada. Sebuah instrumen dikatakan valid 
jika instrumen tersebut dapat digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya 
diukur (Sugiyono, 2013:203). Instrumen yang valid harus mempunyai validitas 
internal dan eksternal. 
Cara pengujian validitas dengan menghitung korelasi antara skor masing-
masing pertanyaan dan skor total dengan menggunakan rumus korelasi Product 
Moment. Teknik korelasi Product Moment ini digunakan untuk menguji 
hubungan dan membuktikan hipotesis hubungan dua variabel bila data kedua 
variabel berbentuk interval atau rasio, dan sumber data dari dua variabel atau 
lebih tersebut adalah sama. 
b. Uji Reliabilitas
Menurut Ghozali (2006), reliabilitas sendiri sebenarnya adalah alat untuk 
mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator dari variabel atau konstruk. 
Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal ketika jawaban responden terhadap 
pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Maka semakin tinggi 
tingkat reliabilitas suatu alat pengukur maka semakin stabil pula alat pengukur 
tersebut. Dalam SPSS diberikan fasilitas untuk mengukur reliabilitas dengan uji 
statistik Cronbach Alpha (α), suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika 
memberikan nilai Cronbach Alpha > 0,60 (Ghozali, 2006).
Rumus yang digunakan (Sugiyono, 2004: 122) adalah sebagai berikut :
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G. Teknik Analisis Data
Adapun tahap-tahap analisis data yang digunakan adalah sebagai berikut :
a. Uji Asumsi Klasik
Untuk meyakinkan bahwa persamaan garis regresi yang diperoleh adalah 
linier dan dapat dipergunakan (valid) untuk mencari peramalan, maka akan 
dilakukan pengujian asumsi normalitas, heteroskedastisitas,multikolinearitas dan 
auto korelasi.
1) Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model, variabel 
pengganggu atau residual memiliki distribusi normal (Ghozali, 2013:160). Untuk 
menguji suatu data berdistribusi normal atau tidak, dapat diketahui dengan 
menggunakan grafik normal plot. Pada grafik normal plot, dengan asumsi :
a) Apabila data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis 
diagonal atau grafik histogramnya menunjukkan pola distribusi normal, maka 
model regresi memenuhi asumsi normalitas.
b) Apabila data menyebar jauh dari diagonal dan / atau tidak mengikuti arah 
garis diagonal atau grafik histogram tidak menunjukkan pola distribusi normal,
maka model regresi tidak memenuhi uji asumsi normalitas.
45
2) Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan lain (Ghozali, 2013:139). Cara yang digunakan untuk mendeteksi ada 
atau tidak adanya heteroskedastisitas adalah dengan melihat grafik scatterplot
antara nilai prediksi variabel terikat (ZPRED) dengan residual (SRESID). Refleksi 
ada tidaknya heterokedastisitas dapat dilakukan dengan melihat ada atau tidaknya 
pola tertentu pada grafik scatterplot antara ZPRED dan SRESID. Jika variance
dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut 
homoskedastisitas dan jika berbeda disebut heteroskedastisitas.
Model regresi yang baik adalah yang homoskedastisitas atau tidak terjadi 
heteroskedastisitas. Cara memprediksi ada tidaknya heteroskedastisitas pada suatu 
model dapat dilihat dari gambar scatterplot :
a) Apabila terdapat pola tertentu, seperti titik-titik yang ada membentuk pola 
tertentu (bergelombang, melebar kemudian menyempit), maka mengindikasikan 
telah terjadi heteroskedastisitas.
b) Apabila tidak terdapat pola yang jelas, serta titik-titik menyebar di atas dan di 
bawah angka nol pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas.
3) Uji Multikolonieritas
Menurut Ghozali (2013:105), uji multikolonieritas bertujuan untuk 
menguji apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas 
(independen). Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi antar 
variabel independent. Jika variabel independent saling berkorelasi, maka variabel-
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variabel ini tidak ortogonal. Variabel ortogonal adalah variabel independen yang 
nilai korelasi antar sesama variabel independen sama dengan nol. Deteksi 
multikolonieritas pada suatu model dapat dilihat dari nilai tolerance dan lawannya 
Variance Inflation Factor (VIF).
Kedua ukuran ini menunjukkan setiap variabel bebas manakah yang 
dijelaskan oleh variabel bebas lainnya. Dalam pengertian sederhana setiap 
variabel bebas menjadi variabel terikat dan diregres terhadap variabel bebas 
lainnya. Tolerance mengukur variabilitas variabel bebas yang terpilih yang tidak 
dapat dijelaskan oleh variabel bebas lainnya. Jadi nilai tolerance rendah sama 
dengan nilai VIF tinggi (karena VIF=1/tolerance) dan menunjukkan adanya 
kolinieritas yang tinggi.
Nilai Cut Off yang umum dipakai adalah nilai tolerance > 0,10 atau sama 
dengan nilai VIF < 10. Setiap peneliti harus menentukan tingkat kolinieritas yang 
masih dapat ditolerir. Jika nilai VIF kurang dari 10 dan nilai tolerance lebih dari 
0,1 maka diindikasi bahwa terdapat multikolinieritas. Menganalisis matrik 
korelasi variabel-variabel independen. Jika ada korelasi yang cukup tinggi 
(umumnya di atas 0,90) maka hal ini merupakan indikasi adanya multikolinieritas.
4) Uji Autokorelasi
Menurut Ghozali (2013:110), uji autokorelasi bertujuan untuk menguji 
apakah dalam model regresi linier ada korelasi antara kesalah pengganggu pada 
periode t dengan kesalahan pengganggu pada periode t-1 (sebelumnya). Jika 
terjadi korelasi,maka dinamakan ada problem autokorelasi. Autokorelasi muncul 
karena observasi yang berurutan sepanjang waktu berkaitan satu sama lainnya. 
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Masalah ini timbul karena residual (kesalahan pengganggu) tidak bebas dari satu 
observasi lainnya. Ada beberapa cara yang dapat digunakan untuk mendeteksi ada 
atau tidaknya autokorelasi, salah satunya yaitu uji durbin-watson (DW test). Uji 
durbin-watson mensyaratkan adanya intercept (konstanta) dalam model regresi 
dan tidak ada variabel lag diantara variabel independen.
b. Analisis Regresi Linier Berganda
Analisis ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh 
variabel bebas yaitu: human relation (X1), dan lingkungan kerja (X2) terhadap 
variabel terikatnya yaitu produktivitas kerja (Y).
Persamaan regresi linier berganda adalah sebagai berikut:
c. Analisis Koefisien Determinasi
Koefisien determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen (Ghozali, 
2013:97). Nilai koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai R2 yang 
kecil berarti kemampuan variabel-variabel bebas (human relation dan lingkungan 
kerja) dalam menjelaskan variasi variabel terikat (produktivitas kerja) amat 
terbatas. Begitu pula sebaliknya, nilai yang mendekati satu berarti variabel-
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variabel bebas memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk 
memprediksi variasi variabel terikat.
d. Pengujian Hipotesis
Untuk menguji hipotesis yang telah dibuat oleh peneliti maka digunakan:
1. Uji Signifikansi Simultan (Uji Statistik F)
Dalam penelitian ini, uji F digunakan untuk mengetahui tingkat 
signifikansi pengaruh variabel-variabel independen secara bersama-sama 
(simultan) terhadap variabel dependen (Ghozali, 2013:98). Dalam penelitian ini, 
hipotesis yang digunakan adalah:
Ho: Variabel-variabel bebas yaitu human relation dan lingkungan 
kerja tidak mempunyai pengaruh yang signifikan secara bersama-sama 
terhadap terhadap variabel terikatnya yaitu produktivitas kerja.
Ha: Variabel-variabel bebas yaitu human relation dan lingkungan 
kerja mempunyai pengaruh yang signifikan secara bersama-sama 
terhadap variabel terikatnya yaitu produktivitas kerja.
Dasar pengambilan keputusannya dalah dengan menggunakan angka 
probabilitas signifikansi, yaitu:
a) Apabila probabilitas signifikansi > 0.05, maka Ho diterima dan Ha ditolak.
b) Apabila probabilitas signifikansi < 0.05, maka Ho ditolak dan Ha diterima.
2. Uji signifikan Parsial (Uji t)
Untuk menguji hipotesis digunakan uji signifikasi pengaruh parsial (Uji 
t). Uji statistik t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel 
penjelas/independent secara individual dalam menerangkan variasi variabel 
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dependen (Ghozali, 2013:98). Uji statistik t digunakan untuk menguji signifikansi 
hubungan antara variabel X dan Y, apakah variabel X1 dan X2 (human relation 
dan lingkungan kerja) benar-benar berpengaruh terhadap variabel Y (produktivitas 
kerja) secara terpisah atau parsial. Hipotesis yang digunakan dalam pengujian ini 
adalah:
Ho : variabel-variabel bebas (human relation dan lingkungan kerja) 
tidak mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel terikat 
(produktivitas kerja).
Ha : variabel-variabel bebas (human relation dan lingkungan kerja) 
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel terikat 
(produktivitas kerja).
Dasar pengambilan keputusan adalah dengan menggunakan angka 
probabilitas signifikansi, yaitu:
a. Apabila angka probabilitas signifikansi > 0.05, maka Ho diterima dan Ha 
ditolak.
b. Apabila angka probabilitas signifikansi < 0.05, maka Ho ditolak dan Ha 
diterima.
50
BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
A. Gambaran Umum Perusahaan
1. Sejarah Singkat Perusahaan
Dinamika perkembangan Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota 
Makassar terus menerus mengalami perkembangan melalui lintas sejarah yang 
cukup panjang, yang berawal pada tahun 1924 dengan dibangunnya Instalasi 
Pengelolahan Air (IPA) I Ratulangi oleh pemerintah Hindia Belanda dengan nama 
Waterleidjding Bedrijf yang kapasitas produksinya terpasang 50 liter per detik. 
Kemudian pada zaman pendudukan Jepang pada tahun 1937 ditingkatkan menjadi 
100 liter per detik. Air baku diambil dari Sungai Jeneberang yang terletak di 
sebelah selatan pusat kota, dipompa melalui saluran tertutup ke Instalasi 
Ratulangi.
Pada tahun 1974 nama perusahaan ini dinamakan Dinas Air Minum Kota  
Madya Ujung Pandang, seiring dengan usianya IPA I Ratulangi berangsur-angsur 
mengalami penurunan kapasitas produksi.
Pada tahun 1976 terjadi perubahan status dari Dinas Air Minum menjadi 
Perusahaan Air Minum Kodya Ujung Pandang, sesuai dengan Perda No. 
21/P/II/1976, dimana kapasitas produksi terpasang PDAM turun menjadi 50 liter 
per detik disebabkan karena usia.
Pada tahun 1977 dibangun Instalasi II Panaikang dengan kapasitas tahap 
pertama 500 liter per detik. Sumber air baku diambil dari Bendungan 
Lekopancing Sungai Maros sejauh 29, 6 Km dari Kota Makassar.
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Pada tahun 1983 melalui paket pembangunan Perum Perumnas dibangun 
Instalasi II Antang dengan kapasitas awal 20 liter per detik. Kemudian tahun 
1989, IPA Panaikang ditingkatkan menjadi 1000 liter per detik.
Pada tahun 1992 dibangun lagi IPA Antang II, dengan demikian total 
kapasitas IPA Antang menjadi 40 liter per detik dari dua IPA. Tahun 1993 lewat 
paket bantuan hibah pemerintah pusat, dibangun lagi Instalasi IV, kapasitas 
terpasang 200 liter per detik di Maccini Sombala dengan sumber air baku dari 
Sungai Jeneberang.
Penambahan kapasitas produksi rupanya belum mampu mengimbangi laju 
pertumbuhan penduduk, pemukiman dan industri sehingga melalui Proyek 
Pengembangan Sistem Penyediaan Air Bersih Kotamadya Ujung Pandang pada 
tahun 2000 dibangun Instalasi V Somba Opu dengan kapasitas 1000  liter per 
detik di Kabupaten Gowa dengan sumber air baku dari Dam Bili-Bili sejauh 16 
Km yang diresmikan oleh Presiden RI, Ibu Megawati Soekarno Putri.
Untuk memenuhi kebutuhan air bersih khususnya wilayah pelayanan 
Antang dimana pelanggannya terus betambah, maka pada tahun 2003, PDAM 
Kota Makassar menambah kapasitas produksi IPA Antang dari 40 liter per detik 
menjadi 90 liter per detik. Melalui pembangunan IPA Antang III, dengan 
demikian produksi air bersih PDAM Kota Makassar menjadi 2.340 liter per detik.
PDAM Kota Makassar sampai saat ini telah menjangkau 842.654 
penduduk dari 1.160.011 jiwa total penduduk Kota Makassar atau 70,38%. Luas 
wilayah distribusi telah mencapai radius 12,37 Ha, ini berarti bahwa pelayanan air 
bersih PDAM Kota Makassar telah menjangkau 70,38% dari luas wilayah Kota 
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Makassar yang mempunyai luas 17.577 Ha (175,77 km2). Sistem distribusi air 
dilakukan dengan pemompaan. Hingga tahun 2007 PDAM terus menjalankan 
operasinya melayani kebutuhan penduduk kota Makassar akan air bersih.
Tabel 4.1
Instalasi Pengolahan Air (IPA)
NO INSTALASI PENGOLAHAN AIR KAPASITAS PRODUKSI
1
2
3
4
5
Instalasi I Ratulangi
Instalasi II Panaikang
Instalasi III Antang
Instalasi IV Maccini Sombala
Instalasi V Somba Opu
50 liter per detik
1000 liter per detik
90 liter per detik
200 liter per detik
1000 liter per detik
Total 2.340 liter per detik
Sumber : PDAM Kota Makassar
2. Profil PDAM Kota Makassar
Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota Makassar memiliki 12 
kantor unit pelayanan yaitu :
1. Kantor Unit Pelayanan Ujung Pandang
2. Kantor Unit Pelayanan Wajo
3. Kantor Unit Pelayanan Panakukang
4. Kantor Unit Pelayanan Rappocini
5. Kantor Unit Pelayanan Tamalanrea
6. Kantor Unit Pelayanan Mariso
7. Kantor Unit Pelayanan Mamajang
8. Kantor Unit Pelayanan Bontoala
9. Kantor Unit Pelayanan Manggala
53
10. Kantor Unit Pelayanan Tamalate
11. Kantor Unit Pelayanan Kima
12. Kantor Unit Pelayanan Biringkanaya
PDAM Kota Makassar adalah satu-satunya badan usaha milik daerah Kota 
Makassar yang mempunyai tugas dan tanggungjawab dalam penyediaan air bersih 
bagi masyarakat. Unit Pelayanan PDAM Kota Makassar dibagi ke dalam 
beberapa tipe dimana penentuan jenis tipe dilihat  dari banyaknya pelanggan, 
yaitu :
a. Kategori tipe A mempunyai jumlah pelanggan minimal 10.000
b. Kategori tipe B mempunyai jumlah pelanggan minimal 5.000
c. Kategori tipe C mempunyai jumlah pelanggan dibawah 5.000
Setiap unit pelayanan dipimpin oleh seorang kepala unit dan dibantu oleh 
tiga kepala urusan (KAUR) yakni kepala urusan administrasi dan keuangan, 
kepala urusan hubungan langganan, serta kepala urusan teknik operasional. Sesuai 
dengan motto PDAM Kota Makassar yaitu, “Commited to derve you better”, 
yaitu komitmen kami melayani anda lebih baik, maka setiap unit berkomitmen 
untuk selalu berusaha  dan siap memberikan pelayanan yang terbaik.
3. Visi dan Misi Perusahaan
PDAM mempunyai visi dan misi yang menjadi pedoman setiap gerak dan 
langkah organisasi sebagai berikut :
a. Visi PDAM
Menjadi salah satu perusahaan daerah air minum yang sehat, untung, dan 
terkemuka di Indonesia serta memiliki daya saing global.
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b. Misi PDAM
1. Memberikan pelayanan air minum yang terbaik bagi masyarakat.
2. Menunjang pembangunan dan pelayanan perkotaan.
3. Mewujudkan profesionalisme pengelolaan perusahaan.
4. Struktur Organisasi Perusahaan dan Uraian Tugas
Secara umum dapat dikemukakan bahwa organisasi adalah satu sistem 
hierarki dan satuan administrasi dan operasional  dari perusahaan. Dalam suatu 
perusahaan, struktur organisasi memegang peranan penting bagi kelangsungan 
organisasi perusahaan karena hal ini menyangkut tugas, wewenang,  dan tanggung 
jawab setiap individu yang ada di dalamnya.
Struktur organisasi yang baik akan sangat mendukung suksesnya sebuah 
perusahaan dalam mencapai tujuan dan sasaran yang ditargetkan oleh perusahaan 
tersebut karena didalamnya terdapat hubungan kerjasama yang baik terhadap para 
karyawan yang ada dalam perusahaan. Untuk melihat hubungan kerjasamanya 
maka diperlukan adanya pembagian tugas atau job description yang jelas sehingga 
antara satu pekerjaan dengan pekerjaan lainnya tidak saling tumpang tindih atau 
tidak adanya monopoli pada satu bagian. Oleh karena itu, suatu perusahaan 
hendaknya membuat suatu struktur organisasi yang akan menggambarkan 
hubungan kerja, baik secara langsung maupun tidak langsung sehingga demikian 
akan terjadi rasa tanggung jawab  terhadap setiap pekerjaan yang diberikan 
karyawan sesuai dengan profesinya.
Dengan adanya struktur organisasi yang baik akan menolong tercapainya 
tujuan perusahaan dengan sebaik-baiknya, karena organisasi merupakan suatu 
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kelompok orang-orang yang mau bekerja sama dalam usaha  mencapai tujuan 
yang telah disepakati bersama. Oleh karena itu, maka Perusahaan Daerah Air 
Minum Kota Makassar menyusun suatu struktur organisasi dengan tujuan untuk 
memperjelas tugas dan tanggung jawab para karyawannya. Selain itu, struktur 
organisasi menunjang tercapainya sasaran yang telah ditetapkan secara efektif dan 
efisien.
Susunan organisasi PDAM Kota Makassar sesuai dengan Peraturan 
Walikota Makassar Nomor : 116 Tahun 2006, tentang Susunan Organisasi Dan 
Tata Kerja Perusahaan Daerah Air Minum Kota Makassar, terdiri dari :
Gambar 4.1
Struktur Organisasi PDAM Kota Makassar
Sumber: PDAM Kota Makassar
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Uraian tugas dari struktur organisasi tersebut antara lain:
1. Badan Pengawas, bertugas:
a. Menetapkan rencana kerja dan pembagian tugas para anggota menurut 
bidang masing-masing untuk masa 12 bulan dan sesuai dengan tahun 
buku perusahaan.
b. Menyelenggarakan rapat kerja sekurang-kurangnya 6 bulan sekali untuk 
membicarakan dan mengatasi masalah-masalah yang dihadapi oleh 
perusahaan dalam melaksanakan kegiatannya. Bila diperlukan sewaktu-
waktu mengadakan rapat untuk menentukan keputusan mengenai hal-hal 
yang mendesak.
c. Merumuskan kebijakan perusahaan secara terarah dalam bidang 
perencanaan modal/penggunaan dana, pemanfaatan dan pengamatan air 
baku, meningkatkan kapasitas produksi air, perluasan maupun 
rehabilitasi jaringan transmisi dan distribusi air minum sesuai program 
jangka pendek, menengah dan panjang pemerintah sebagai dasar 
kebijakan Walikota.
Dalam melaksanakan tugas dan fungsi Badan Pengawas bertanggung 
jawab kepada Walikota.
2. Direktur Utama, bertugas:
a. Merencanakan program perusahaan untuk jangka pendek, menengah dan 
panjang, mengawasi dan mengkoordinir kegiatan di bidang umum, 
bidang keuangan dan bidang teknik untuk mencapai tujuan perusahaan.
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b. Merumuskan strategi perusahaan dan menjalani program kerja yang 
ditetapkan oleh Badan Pengawas dalam melaksanakan operasi 
perundang-undangan yang berlaku.
c. Memelihara suasana kerja yang baik dalam organisasi dan berusaha 
mencapai efektifitas dan produktivitas kerja, efisiensi keuangan dan 
administrasi yang baik.
3. Direktur Umum, bertugas:
a. Mengkoordinasikan dan mengendalikan kegiatan di bidang administrasi 
umum, kepegawaian, kesekretariatan dan kepelangganan.
b. Merencanakan dan mengendalikan sumber-sumber pendapatan, serta 
mengatur penggunaan kekayaan perusahaan.
c. Mengkoordinasikan  dan mengendalikan  kegitan pengadaan, 
pengelolaan aset dan perlengkapan perusahaan.
Dalam melaksanakan tugasnya Direktur Umum dibantu oleh:
1) Bagian Personalia;
a) Merencanakan, mengkoordinir dan mengawasi kegiatan pegawai pada 
Seksi Kepegawaian, Seksi Pengembangan SDM serta Seksi Pengamanan.
b) Mengurus segala hal yang berhubungan dengan kepegawaian.
c) Melaksanakan administrasi kepegawaian, kesejahteraan pegawai dan 
pembinaan pegawai dalam hal pengangkatan/pemberhentian, 
mutasi/promosi.
Dalam melaksanakan tugas  Bagian Personalia dibantu oleh; Seksi 
Kepegawaian, Seksi Pengembangan SDM, dan Seksi Pengamanan.
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2) Bagian Logistik;
a) Pelaksanaan tugas dari seksi pengadaan, seksi gudang dan seksi aset.
b) Mengkoordinir, mengatur dan mengawasi penggunaan kendaraan dinas 
sesuai dengan peraturan yang ditetapkan.
c) Melaksanakan pengadaan/pembelian material dan jasa yang dibutuhkan 
oleh perusahaan.
Dalam melaksanakan tugas Bagian Logistik dibantu oleh Seksi 
Pengadaan, Seksi Gudang, dan Seksi Aset.
3) Bagian Tata Usaha dan Kepelangganan;
a) Merencanakan, mengkoordinir dan mengawasi pelaksanaan tugas dan 
seksi sekretariat dan hukum, seksi pelayanan pelanggan dan seksi humas.
b) Mengkoordinasikan segala kegiatan yang berhubungan dengan pelayanan 
pelanggan  atau calon pelanggan serta melaksanakan kegiatan lain yang 
berkaitan dengan upaya pemeliharaan hubungan antara perusahaan 
dengan masyarakat.
c) Mengkoordinir tugas dan fungsi pelayanan serta pengelolaan data 
pelanggan.
Dalam melaksanakan tugas Bagian Tata Usaha dan Kepelangganan 
dibantu oleh; Seksi Sekretariat dan Hukum, Seksi Pelayanan Pelanggan, dan Seksi 
Humas.
4. Direktur Keuangan, bertugas:
a. Mengkoordinasikan dan mengendalikan kegiatan di bidang keuangan.
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b. Mengendalikan pendapatan hasil penagihan rekening air, non air, dan 
pendapatan lainnya.
c. Mengadakan pengelolaan keuangan kas masuk dan kas kantor secara  
baik.
d. Mengawasi penyusunan anggaran belanja/menetapkan besarnya 
investasi, menetapkan kebijkan penggunaan keuangan agar lebih efektif 
bersama dengan direktur lainnya.
e. Menyelenggarakan pembukuan “Up to date” dan membuat laporan 
keuangan kepada Direktur Utama.
Dalam melaksanakan tugasnya Direktur Keuangan dibantu oleh:
1) Bagian Perbendaharaan;
a) Merencanakan, mengkoordinir dan mengawasi pelaksanaan tugas dari 
seksi kas dan seksi penagihan.
b) Mengkoordinir transaksi penerimaan dan pengeluaran perusahaan baik 
melalui bank maupun melalui kas perusahaan.
c) Mengkoordinir pemeriksaan kas setiap saat dan menutup transaksi setiap 
bulan.
Dalam melaksanakan tugas Bagian Perbendaharaan dibantu oleh seksi kas 
dan seksi penagihan.
2) Bagian Anggaran
a) Merencanakan, mengkoordinir dan mengawasi kegiatan dari seksi 
akuntansi dan seksi perencanaan keuangan.
b) Membuat dan mengevaluasi laporan keuangan secara berkala.
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c) Mengkoordinir penyusunan rencana kerja anggaran perusahaan (RKAP) 
dan RKAP perusahaan setiap tahun.
Dalam melaksanakan tugas Bagian Anggaran dibantu oleh Seksi 
Akuntansi dan Seksi Perencanaan Keuangan.
5. Direktur Teknik, bertugas:
a. Mengkoordinasikan dan mengendalikan kegiatan-kegiatan di bidang 
produksi, pengendalian kehilangan air, dan perencanaan.
b. Mengkoordinasikan dan mengendalikan pemanfaatan air baku, instalasi 
pengolahan air, sistem transmisi dan distribusi serta mencari sumber 
daya air baku lainnya.
c. Mengadakan koordinasi/kerjasama dengan direktur umum dan direktur 
keuangan dalam mengatur, mengawasi penyediaan fasilitas dan material 
yang dibutuhkan untuk kelancaran operasional.
Dalam melaksanakan tugasnya Direktur Teknik dibantu oleh;
1) Bagian Produksi;
a) Merencanakan, mengkoordinir laboratorium,instalasi pengoperasian air, 
mengawasi pelaksanaan tugas dari seksi instalasi II dan III, seksi instalasi 
I, IV, dan V, seksi laboratorium serta seksi air baku dan intake.
b) Melakukan pengendalian atas kualitas, kuantitas, dan kontinuitas 
produksi air minum termasuk penyusunan rencana kebutuhan material 
produksi.
c) Mengkoordinir dan melakukan kegiatan-kegiatan produksi di bidang 
perencanaan dan peralatan.
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Dalam melaksanakan tugas Bagian Produksi dibantu oleh Seksi Instalasi II 
dan III, Seksi Instalasi I, IV & V, Seksi Laboratorium, dan Seksi Air Baku dan 
Intake.
2) Bagian Pengendalian Kehilangan Air;
a) Merencanakan, mengkoordinir dan mengawasi pelaksanaan tugas dari 
seksi meter, seksi distribusi, seksi kebocoran, seksi pemeliharaan dan 
booster.
b) Mengkoordinir dan mengawasi kegiatan baca meter, tera meter, segel 
meter, reparasi meter, histori meter, pemasangan pelanggan, penggantian 
meter, administrasi dan kebutuhan material.
c) Mengkoordinir dan mengawasi pengaturan suplai air, sistem pemasangan 
jaringan pipa distribusi dan pendistribusiannya.
Dalam melaksanakan tugas Bagian Pengendalian Kehilangan Air dibantu 
oleh Seksi Meter, Seksi Distribusi, Seksi Kebocoran, Seksi Pemeliharaan dan 
Booster.
3) Bagian Perencanaan;
a) Merencanakan, mengkoordinasi dan mengawasi pelaksanaan tugas dari 
seksi konstruksi dan jaringan, seksi dokumentasi dan pemetaan serta 
seksi pengawasan teknik.
b) Mengkoordinir perencanaan tentang bangunan umum dan jaringan pipa 
serta perencanaan lain yang berhubungan dengan perairminuman.
c) Menganalisa/mengusulkan kepala direksi tentang rencana pemasangan 
jaringan pipa.
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Dalam melaksanakan tugas Bagian Perencanaan dibantu oleh Seksi 
Konstruksi dan Jaringan, Seksi Dokumentasi dan Pemetaan, dan Seksi 
Pengawasan Teknik.
6. Satuan Pengawas Internal, bertugas:
a. Merencanakan, mengkoordinir dan mengawasi pelaksanaan tugas dari 
pemeriksaan operasional dan pemeriksaan umum dan keuangan.
b. Membantu direksi dalam pengawasan bidang umum dan bidang teknik, 
sistem dan prosedur pengelolaan keuangan serta kegiatan lainnya.
c. Mengadakan pengawasan tertib manajemen perusahaan terhadap 
penyelanggaraan tata kerja dan prosedur dari setiap unit kerja.
Dalam melaksanakan tugasnya, Bagian Pengawas Internal dibantu oleh:
1) Seksi pemeriksaan operasional
a) Membantu Kepala Satuan Pengawas Intern dalam bidang tugasnya.
b) Menyusun rencana pemeriksaan operasional dan mengajukan 
rencana tersebut kepada Kepala Satuan Pengawas Intern untuk 
mendapat persetujuan.
c) Melaksanakan kegiatan pemeriksaan operasional sesuai peraturan 
dan perundang-undangan yang berlaku.
2) Seksi Pemeriksaan Umum dan Keuangan;
a) Membantu Kepala Satuan Pengawas Intern dalam bidang tugasnya
b) Menyusun rencana pemeriksaan bidang umum dan keuangan dan 
mengajukan rencana tersebut kepada Kepala Satuan Pengawas Intern 
untuk mendapat persetujuan
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c) Melaksanakan kegiatan pemeriksaan keuangan perusahaan sesuai  
peraturan dan perundang-undangan yang berlaku.
7. Bagian Penelitian dan Pengembangan, bertugas:
a. Merencanakan, mengkoordinasi dan mengawasi pelaksanaan tugas dari 
pengelola evaluasi data dan pelaporan, pengembangan dan pengolah 
data elektronik.
b. Mengkoordinir penelitian untuk pengembangan perusahaan.
c. Melakukan penelitian terhadap rencana pembangunan daerah dalam 
rangka mengikutsertakan sarana perusahaan.
Dalam melaksanakan tugasnya Kepala Bagian Penelitian dan 
Pengembangan dibantu oleh:
1) Seksi Pengelolaan Evaluasi Data dan Pelaporan
a) Membantu Kepala Penelitian dan Pengembangan dalam bidang 
tugasnya.
b) Mengumpulkan, menganalisa, mengevaluasi dan menyajikan data 
yang berhubungan dengan kegiatan perusahaan.
c) Menghimpun hasil studi dan peraturan-peraturan yang berhubungan 
dengan kegiatan perairminuman.
2) Seksi Pengelolaan Pengembangan
a) Membantu Kepala Penelitian dan Pengembangan dalam bidang 
tugasnya.
b) Melakukan survei pada instansi yang terkait dengan pengembangan 
perusahaan.
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c) Melakukan penelitian dan analisis kegiatan untuk 
memperbaiki/meningkatkan sistem pengembangan perusahaan.
3) Seksi Pengelola Pengolahan Data Elektronik
a) Membantu Kepala Penelitian dan Pengembangan sesuai dengan 
bidang tugasnya.
b) Melaksanakan operasional pengolahan data program.
c) Meneliti, memproses dan membandingkan data output dengan data 
masukan.
8. Unit Pelayanan, bertugas:
a. Unit pelayanan dikepalai oleh seorang Kepala Unit yang dalam 
melaksanakan tugas dan bertanggungjawab kepada Direktur Utama 
dengan berkonsultasi dengan Direksi lainnya.
b. Unit pelayanan adalah unit pelaksana lapangan seluruh kegiatan bersifat 
administratif, operasional dan bertanggungjawab langsung kepada 
bagian penyedia kegiatan.
c. Melaksanakan tertib administrasi dengan melakukan koordinasi 
padabagian yang terkait.
Dalam melaksanakan tugasnya Kepala Unit Pelayanan dibantu oleh:
1) Urusan Administrasi dan Keuangan
a) Melaksanakan upaya pencapaian target penjualan rekening air dalam 
wilayah kerjanya.
b) Melaksanakan sistem pengarsipan surat menyurat dan laporan hasil 
pekerjaan.
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c) Melaksanakan sistem administrasi barang sesuai aturan perusahaan.
2) Urusan Teknik Operasional
a) Melaksanakan/mengawasi pemasangan langganan baru dan 
memelihara jaringan pipa pelayanan dalam wilayah kerja unit yang 
bersangkutan.
b) Melakukan pengendalian suplai air dan menanggulangi 
gangguan/kerusakan terhadap jaringan pipa pelayanan dan pipa 
dinas.
c) Melaksanakan pemasangan ganti meter dan buka tutup pelanggan 
serta menanggulangi kebocoran dalam wilayah kerja unit yang 
bersangkutan.
3) Urusan Kepelangganan
a) Melaksanakan upaya pencapaian target pemasangan baru dalam 
wilayah kerjanya.
b) Melaksanakan/mengawasi pelayanan pemasangan langganan baru 
sesuai prosedur dan aturan yang telah ditetapkan perusahaan.
c) Melakukan survei lapangan untuk pelayanan pemasangan langganan 
baru guna percepatan layanan.
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B. Hasil Penelitian
1. Identitas Responden
a. Umur Responden
Umur seseorang dapat mempengaruhi kinerja atau produktivitas kerja 
dari orang tersebut. Kinerja karyawan dapat ditentukan dari umur. Pada 
umumnya, semakin tua seseorang maka tingkat kinerja pun akan menurun, tetapi 
hal ini biasanya diimbangi dengan pengalaman kerja yang dimiliki akan semakin 
meningkat. Untuk mengetahui gambaran umur tentang responden dapat dilihat 
sebagai berikut:
Tabel 4.2
Umur Responden
NO UMUR (TAHUN) JUMLAH RESPONDEN PRESENTASE
1 21-30 39 43,8%
2 31-40 36 40,4%
3 > 40 14 15,7%
TOTAL 89 100%
Sumber: Data primer yang diolah, 2015
Dari tabel diatas dapat disimpulkan bahwa yang menjadi responden 
dalam penelitian ini lebih banyak karyawan yang berumur 21 tahun sampai 30 
tahun. Hal ini dikarenakan usia 21-30 tahun masih produktif dan memiliki daya 
tahan kerja yang tinggi. Diikuti dengan usia responden 31-40 tahun sebanyak 36 
orang (40,4%).  Urutan terakhir adalah > 40 tahun sebanyak 14 orang (15,7%) di 
usia seperti ini karyawan yang sudah terbilang memasuki usia yang sudah tidak 
muda lagi dalam bekerja sehingga  tidak mudah mengalami tekanan mental atau 
ketidakberdayaan dalam pekerjaan. Serta sebagian kecil karyawan pada usia ini 
telah mempersiapkan diri untuk memasuki masa pensiun/ pensiun dini.
67
b. Jenis Kelamin Responden
Jenis kelamin secara umum dapat memberikan perbedaan pada perilaku 
seseorang. Dalam suatu bidang kerja, jenis kelamin seringkali dapat menjadi 
pembeda aktivitas yang dilakukan oleh individu. Untuk itu  dibutuhkan data untuk 
mengkaji dan mengetahui perbedaan gaya dan karakteristik apabila perbedaan itu 
memang  ada. Penyajian data responden berdasarkan jenis kelamin adalah sebagai 
berikut ini:
Tabel 4.3
Jenis Kelamin Responden
NO JENIS KELAMIN JUMLAH RESPONDEN PRESENTASE
1 LAKI-LAKI 80 89,9%
2 PEREMPUAN 9 10,1%
TOTAL 89 100%
Sumber: Data primer yang diolah, 2015
Berdasarkan tabel 4.3 dapat diketahui bahwa responden terbanyak adalah 
laki-laki yaitu sebanyak 80 orang (89,9%) dibanding perempuan yang hanya 9 
orang (10,1%). Hal ini menunjukkan bahwa karyawan yang berjenis kelamin laki-
laki sebagai proporsi yang lebih besar dibanding karyawan perempuan yang 
bekerja pada Bagian Humas PDAM Kota Makassar. Hal ini disebabkan karena 
banyaknya pekerjaan yang memerlukan tenaga atau menggunakan fisik sehingga 
karyawan pria lebih dibutuhkan. Ada beberapa perempuan yang bekerja dikantor 
ini tetapi dengan status outsourching.
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c. Pendidikan Responden
Responden dalam penelitian ini memiliki keragaman tingkat pendidikan, 
dimana tingkat pendidikan juga berpengaruh terhadap kinerja karyawan dalam 
melaksanakan pekerjaan yang ditetapkan kepadanya. Penyajian data responden 
berdasarkan pendidikan adalah sebagaimana terlihat pada tabel 4.4 berikut ini:
Tabel 4.4
Pendidikan Responden
NO PENDIDIKAN TERAKHIR JUMLAH RESPONDEN PRESENTASE
1 SMA 57 64,0%
2 S1 31 34,8%
3 DIPLOMA 1 1,1%
TOTAL 89 100%
Sumber: Data primer yang diolah, 2015
Dari tabel 4.4 diperoleh informasi bahwa mayoritas pendidikan karyawan 
adalah  tingkat SMA dan S1 yaitu,  sebanyak 57 orang dengan presentase 64,0% 
pada tingkat SMA dan 31 orang dengan presentase 34,8% pada tingkat pendidikan 
S1. Hal ini dikarenakan jenis pekerjaan  bersifat teknis sehingga perusahaan 
membutuhkan karyawan dengan keahlian, keterampilan, den kecakapan 
manajerial yang sesuai.
d. Masa Kerja Responden
Masa kerja adalah jangka waktu orang sudah bekerja. Masa kerja 
seseorang menunjukkan hubungan secara positif terhadap kinerja dan 
produktivitas kerja seseorang, dimana apabila seorang karyawan telah memiliki 
masa kerja yang cukup lama maka pengalaman kerja yang dimiliki akan semakin 
meningkat yang akan berdampak kepada kinerja dan keuntungan organisasi yang 
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menjadi lebih baik, sehingga memungkinkan untuk mendapatkan promosi dan 
kenaikan jabatan. Penyajian data responden berdasarkan masa kerja adalah 
sebagaimana terlihat pada tabel 4.5 berikut ini:
Tabel 4.5
Masa Kerja Responden
NO MASA KERJA JUMLAH RESPONDEN PRESENTASE
1 1-5 tahun 27 30,3%
2 6-10 tahun 31 34,8%
3 11-15 tahun 11 12,4%
4 > 16 tahun 20 22,5%
TOTAL 89 100%
Sumber: Data primer yang diolah, 2015
Berdasarkan data yang dikumpulkan, telah didapatkan data jumlah 
karyawan/responden menurut lama kerjanya adalah 1-5 tahun dengan jumlah 27 
orang atau sekitar 30,3% dan 6-10 tahun dengan jumlah 31 orang atau 34,8% 
yang kemudian diikuti lama kerja > 16 tahun sebanyak 20 orang atau 22,5%. Hal 
ini didasarkan bahwa karyawan yang telah lama bekerja menunjukkan adanya 
kesetiaan yang tinggi dari karyawan yang bersangkutan pada organisasi dimana 
mereka bekerja. Dan yang terakhir adalah masa kerja  11-15 tahun sebanyak 11 
orang atau 12,4%.
2. Deskripsi Data Penelitian
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan terhadap 89 responden 
melalui penyebaran kuesioner. Untuk mendapatkan kecenderungan jawaban 
responden terhadap jawaban masing-masing variabel akan didasarkan pada 
rentang skor jawaban sebagaimana pada lampiran.
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a. Deskripsi Variabel Human Relation
Variabel human relation pada penelitian ini diukur melalui 4 buah 
pernyataan yang mempresentasikan indikator-indikator dari variabel tersebut. 
Hasil tanggapan terhadap human relation dapat dijelaskan pada tabel 4.6 berikut:
Tabel 4.6
Tanggapan Responden Mengenai Human Relation
NO PERNYATAAN
SKOR
JUMLAH
SS S RG TS STS
1 X1.1 37 23 24 5 - 89
2 X1.2 35 43 11 - - 89
3 X1.3 61 25 2 1 - 89
4 X1.4 20 51 14 4 - 89
Sumber: Data primer yang diolah, 2015
Tanggapan responden sebagaimana pada tabel 4.6 menunjukkan bahwa 
sebagian besar responden memberikan tanggapan setuju terhadap pernyataan-
pernyataan mengenai human relation sebagaimana yang dirasakan oleh diri 
responden.
Hasil tersebut menunjukkan indikator-indikator variabel hubungan antar 
manusia yang terdiri dari kebutuhan untuk bekerjasama, kesiapan mental, 
pengendalian emosional dan latar belakang budaya masih harus mendapatkan 
perhatian dari pihak Bagian Humas PDAM Kota Makassar agar semua pekerjaan 
dapat terlaksana dengan baik.
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b. Deskripsi Variabel Lingkungan Kerja
Variabel lingkungan kerja pada penelitian ini diukur melalui 8 buah 
indikator. Hasil tanggapan terhadap lingkungan kerja dapat dijelaskan pada tabel 
4.7 berikut ini:
Tabel 4.7
Tanggapan responden mengenai lingkungan kerja
NO PERNYATAAN
SKOR
JUMLAH
SS S RG TS STS
1 X2.1 40 39 8 2 - 89
2 X2.2 36 35 18 - - 89
3 X2.3 26 48 11 4 - 89
4 X2.4 43 43 3 - - 89
5 X2.5 40 31 17 1 - 89
6 X2.6 35 34 20 - - 89
7 X2.7 38 45 5 1 - 89
8 X2.8 43 46 - - - 89
Sumber: Data primer yang diolah, 2015
Tanggapan responden sebagaimana pada tabel 4.7 menunjukkan bahwa 
sebagian besar responden memberikan tanggapan setuju yang berarti indikator-
indikator dari lingkungan kerja terletak pada posisi tinggi. Hasil kuesioner 
menunjukkan bahwa di setiap poin pernyataan tentang lingkungan kerja, 
mayoritas responden memberikan jawaban sangat setuju (SS) dan setuju (S). Hal 
ini menunjukkan bahwa kondisi ruang kantor aman dan nyaman.
Hasil tersebut menunjukkan indikator-indikator variabel lingkungan kerja 
yang terdiri dari penerangan, suhu udara, suara bising, penggunaan warna, ruang 
gerak yang diperlukan, keamanan kerja, dan hubungan karyawan yang ada masih 
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harus mendapatkan perhatian dari pihak bagian humas PDAM Kota Makassar 
agar dapat lebih ditingkatkan.
c. Deskripsi Variabel Produktivitas Kerja
Variabel produktivitas kerja pada penelitian ini diukur melalui 6 buah 
indikator. Hasil tanggapan terhadap produktivitas kerja dapat dijelaskan pada 
tabel 4.8 berikut ini:
Tabel 4.8
Tanggapan Responden Mengenai Produktivitas Kerja 
NO PERNYATAAN
SKOR
JUMLAH
SS S RG TS STS
1 Y1 35 43 11 - - 89
2 Y2 29 36 10 12 2 89
3 Y3 30 43 16 - - 89
4 Y4 40 45 40 - - 89
5 Y5 31 42 16 - - 89
6 Y6 40 45 4 - - 89
Sumber: Data primer yang diolah, 2015
Tanggapan responden sebagaimana pada tabel 4.8 menunjukkan bahwa 
sebagian besar responden memberikan tanggapan setuju dan netral terhadap item-
item produktivitas kerja.
3. Analisis Data
a. Uji Validitas
Uji validitas digunakan untuk mengetahui apakah instrumen indikator 
dari masing-masing variabel dapat digunakan untuk mengukur variabel penelitian. 
Pada tingkat signifikansi 5% dan jumlah sampel sebanyak 89 orang, dari tabel r
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diperoleh koefisien korelasi tabel sebesar rtabel = 0,206. Dengan demikian jika 
suatu item pernyataan mempunyai nilai item-total correlation atau koefisien 
validitas > rtabel = 0,206 maka item pernyataan tersebut dinyatakan valid, 
sebaliknya jika suatu item pernyataan mempunyai nilai item-total correlation atau 
koefisien validitas ≤ r tabel = 0,206 maka item pernyataan tersebut dinyatakan 
tidak valid atau gugur, sehingga item pernyataan tersebut tidak layak digunakan 
dalam kuesioner.
Tabel 4.9
Hasil Pengujian Validitas
NO VARIABEL/INDIKATOR r Hitung r Tabel KETERANGAN
Human Relation
1 1 0.510 0.208 Valid
2 2 0.331 0.208 Valid
3 3 0.527 0.208 Valid
4 4 0.458 0.208 Valid
Lingkungan Kerja
1 5 0.655 0.208 Valid
2 6 0.818 0.208 Valid
3 7 0.784 0.208 Valid
4 8 0.657 0.208 Valid
5 9 0.869 0.208 Valid
6 10 0.865 0.208 Valid
7 11 0.591 0.208 Valid
8 12 0.439 0.208 Valid
Produktivitas 
1 13 0.700 0.208 Valid
2 14 0.467 0.208 Valid
3 15 0.797 0.208 Valid
4 16 0.637 0.208 Valid
5 17 0.764 0.208 Valid
6 18 0.458 0.208 Valid
Sumber: Data primer yang diolah, 2015
Berdasarkan tabel 4.9 diatas maka dapat dilihat bahwa korelasi antara 
masing-masing indikator terhadap total skor konstruk dari setiap variabel 
menunjukkan hasil yang signifikan, dan menunjukkan bahwa rhitung lebih besar 
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dari rtabel (r hitung > r tabel). Sehingga dapat disimpulkan semua item 
pernyataannya adalah valid dan penelitian ini dapat dilanjutkan.
b. Uji Reliabilitas
Uji  reliabilitas dilakukan untuk menilai konsistensi dari suatu alat ukur di 
dalam mengukur gejala yang sama atau membuat hasil yang konsisten. Dalam 
melakukan uji reliabilitas digunakan metode pengukuran Reliabilitas Alpha 
Cronbach (α) karena setiap butir pernyataan menggunakan skala pengukuran 
interval. Dalam SPSS diberikan fasilitas untuk mengukur reliabilitas dengan uji 
Cronbach Alpha (α), suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika 
memberikan nilai Cronbach Alpha > 0,60 atau Cronbach Alpha (α) lebih besar 
dari 0,60 (Ghozali,2013:39).
Tabel 4.10
Hasil Pengujian Reliabilitas Human Relation
Berdasarkan  tabel hasil uji reliabilitas human relation di atas, memiliki 
nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,661 yaitu lebih besar dari 0,60. Berdasarkan 
ketentuan di atas maka dalam penelitian ini dikatakan reliabel.
Reliability Statistics
Cronbach's 
Alpha
Cronbach's 
Alpha Based on 
Standardized 
Items
N of Items
,661 ,671 4
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Tabel 4.11
Hasil Pengujian Reliabilitas Lingkungan Kerja
Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas lingkungan kerja di atas, memiliki 
nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,911 yaitu lebih besar dari 0,60. Berdasarkan 
ketentuan di atas maka dalam penelitian ini dikatakan reliabel.
Tabel 4.12
Hasil Pengujian Reliabilitas Produktivitas
Berdasarkan tebel hasil uji reliabilitas produktivitas di atas, memiliki nilai 
Cronbach’s Alpha sebesar 0,833 yaitu lebih besar dari 0,60. Berdasarkan 
ketentuan di atas maka dalam penelitian ini dikatakan reliabel.
c. Uji Asumsi Klasik
a) Uji Multikolinieritas
Pengujian multikolinieritas bertujuan untuk mengetahui hubungan yang 
sempurna antar variabel bebas dalam model regresi. Gejala multikolinieritas dapat 
Reliability Statistics
Cronbach's 
Alpha
Cronbach's 
Alpha Based on 
Standardized 
Items
N of Items
,911 ,907 8
Reliability Statistics
Cronbach's 
Alpha
Cronbach's 
Alpha Based on 
Standardized 
Items
N of Items
,833 ,857 6
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dilihat dari nilai tolerance dan Varian Inflation Factor (VIF). Jika nilai tolerance 
menunjukkan tidak ada variabel yang memiliki nilai tolerance kurang dari 0,10 
yang berarti tidak ada korelasi antara variabel independen yang nilainya lebih dari 
95% dan jika hasil perhitungan VIF menunjukkan tidak ada satu variabel 
independen yang memiliki nilai VIF lebih dari 10 (Ghozali,2013:108). Maka 
dapat disimpulkan bahwa model regresi tersebut tidak terjadi multikolinieritas. 
Hasil multikolinieritas dapat ditunjukkan dalam tabel berikut:
Tabel 4.13
Hasil Uji Multikolinieritas
NO VARIABEL NILAI  TOLERANCE VIF
1 Human Relation 0.732 1.365
2 Lingkungan Kerja 0.732 1.365
Sumber: Lampiran output SPSS 20,  2015
Dari tabel tersebut menunjukkan bahwa nilai VIF semua variabel bebas 
dalam penelitian ini lebih kecil dari 10, sedangkan nilai toleransi semua variabel 
bebas lebih dari 0,10 yang berarti tidak terjadi korelasi antar variabel bebas yang 
nilainya lebih dari 90% dengan demikian dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat 
gejala multikolinieritas antar variabel bebas dalam model regresi.
b) Uji Heterokedastisitas
Uji ini bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah model regresi 
terjadi ketidaksamaan varians dari residual, dari satu pengamatan ke pengamatan 
yang lain. Jika varians dari residual dari satu pengamatan ke pengamatan yang 
lain tetap, maka disebut homokedastisitas dan jika varians berbeda, disebut 
heterokedastisitas. Model regresi yang baik adalah tidak terjadi heterokedastisitas. 
Untuk mendeteksi ada tidaknya heterokedastisitas dapat digunakan metode grafik 
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Scatterplot yang dihasilkan dari output program SPSS versi 20, apabila pada 
gambar menunjukkan tidak ada pola yang jelas serta titik-titik menyebar di atas 
dan dibawah angka 0 pada sumbu Y (Ghozali,2013:139), maka hal ini dapat 
disimpulkan tidak terjadi adanya heterokedastisitas pada model regresi. Berikut 
hasi pengujian heterokedastisitas melalui gambar grafik scatterplot :
Gambar 4.2
Hasil Pengujian Heterokedastiisitas
Sumber: Lampiran output SPSS 20, 2015
Dari grafik tersebut terlihat titik-titik yang menyebar secara acak 
membentuk suatu pola tertentu yang jelas, serta tersebar  baik di atas  maupun di 
bawah angka 0 (nol) pada sumbu Y, hal ini berarti tidak terjadi penyimpangan 
asumsi klasik heterokedastisitas pada model regresi yang dibuat, dengan kata lain 
menerima hipotesis homoskedastisitas.
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c) Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, 
variabel bebas dan variabel terikat, keduanya terdistribusikan secara normal 
ataukah tidak. Normalitas data dalam penelitian dilihat dengan cara 
memperhatikan titik-titik pada Normal P-Plot of Regression Standardized 
Residual dari variabel terikat. Persyaratan dari uji normalitas adalah jika data 
menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal maka  model 
regresi memenuhi asumsi normalitas. Jika data menyebar jauh dari garis diagonal 
dan/atau tidak mengikuti garis diagonal maka model regresi tidak memenuhi 
asumsi normalitas (Ghozali,2013:163).
Gambar 4.3
Hasil Pengujian Normalitas
Sumber: Lampiran output SPSS 20, 2015
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Dari gambar 4.3 tersebut didapatkan hasil bahwa semua data 
berdistribusi secara normal, sebaran data berada disekitar garis diagonal.jadi 
model regresi memenuhi asumsi normalitas.
d) Uji Autokorelasi
Cara yang dapat digunakan untuk mendeteksi ada atau tidaknya 
autokorelasi dalam model regresi adalah dengan Uji Durbin-Watson (DW test). 
Jika nilai DW lebih besar dari batas atas (du) dan kurang dari jumlah variabel 
independen, maka dapat disimpulkan bahwa tidak ada autokorelasi 
(Ghozali,2013:113). Hasil uji autokorelasi adalah sebagai berikut:
Tabel 4.14
Hasil Uji Autokorelasi
Model Summaryb
Model R R Square Adjusted R 
Square
Std. Error of the 
Estimate
Durbin-Watson
1 ,705a ,497 ,485 2,355 1,820
a. Predictors: (Constant), X2= LINGKUNGAN KERJA, X1= HUMAN RELATION
b. Dependent Variable: Y= PRODUKTIVITAS KERJA
Sumber: Lampiran output SPSS 20, 2015
Dari tabel diatas diketahui nilai Durbin Watson (DW) sebesar 1,820 lebih 
besar dari batas atas (dU) 1,7012 dan kurang dari 4-1,7012 (4-dU), maka dapat 
disimpulkan bahwa tidak terdapat autokorelasi positif atau negatif.
d. Pengujian Hipotesis Asosiatif
Hipotesis asosiatif merupakan dugaan tentang adanya hubungan antar 
variabel dalam popoulasi yang akan diuji melalui hubungan antar variabel dalam 
sampel yang diambil dari populasi tersebut.
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Tabel 4.15
Rekapitulasi Hasil Uji Regresi
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients
T Sig.
B Std. Error Beta
(Constant)
X1= HUMAN RELATION
X2= LINGKUNGAN KERJA
4,649 2,283 2,036 ,045
,455 ,138 ,295 3,299 ,001
,377 ,067 ,506 5,657 ,000
R            : 0,705
R square  : 0,497
F             : 42,459
a. Dependent Variable: Y= PRODUKTIVITAS KERJA
Sumber: Lampiran output SPSS 20, 2015
1) Analisis Persamaan Regresi Linear Berganda
Model persamaan regresi yang baik adalah yang memenuh persyaratan
asumsi klasik, antara lain semua data berdistribusi normal, model harus bebas 
gejala multikolinieritas dan terbebas dari heterokedastisitas. Analisis ini 
digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel bebas yaitu : 
human relation (X1) dan lingkungan kerja (X2) terhadap variabel terikatnya yaitu 
produktivitas (Y). Hasil analisis regresi ditunjukkan sebagai berikut :
Y= 4,649 + 0,455 X1 + 0,377 X2
Keterangan :
Y = Produktivitas
X1 = Human relation
X2 = Lingkungan kerja
Hasil dari analisis tersebut dapat diinterpretasikan sebagai berikut:
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a) Nilai konstanta persamaan di atas sebesar 4,649, angka tersebut menunjukkan 
bahwa jika X1 (human relation) dan X2 (lingkungan kerja) konstan atau X=0, 
maka produktivitas karyawan sebesar 4,649.
b) Menunjukkan nilai koefisien sebesar (0,455). Hal ini berarti bahwa jika 
terjadi kenaikan tingkat human relation sebesar 1% maka produktivitas karyawan 
juga akan mengalami kenaikan sebesar variabel pengalinya 0,455 dengan asumsi 
variabel independen yang lain dianggap konstan.
c) Menunjukkan nilai koefisien sebesar (0,377). Hal ini berarti jika terjadi 
kenaikan lingkungan kerja sebesar 1% maka produktivitas kerja karyawan akan 
mengalami kenaikan sebesar variabel pengalinya 0,377 dengan asumsi variabel 
independen yang lain dianggap konstan.
2) Analisis Korelasi (R)
Analisis korelasi (R) digunakan untuk mencarai arah dan kuatnya 
hubungan antara dua variabel atau lebih baik hubungan yang bersifat simetris, 
kausal dan reciprocal. Analisis korelasi dilakukan untuk mengetahui kuat 
lemahnya hubungan antara variabel yang dianalisis. Nilai koefisien korelasi yang 
ditunjukkan pada tabel di atas yaitu 0,705. Dengan begitu dapat dinyatakan ada 
hubungan yang positif antara variabel human relation dan lingkungan kerja 
dengan variabel produktivitas yang dikategorikan kuat.
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Tabel 4.16
Pedoman untuk Memberikan Interpretasi Koefisien Korelasi
Inteval Koefisien Tingkat Hubungan
0.00-0.199 Sangat Rendah
0.20-0.399 Rendah
0.40-0.599 Sedang
0.60-0799 Kuat
0.80-1.000 Sangat Kuat
Sumber: Metode penelitian manajemen, Sugiyono, 2013:287
3) Koefisien Determinasi (R Square)
Koefisien determinasi merupakan besaran yang menunjukkan besarnya 
variasi variabel dependen yang dapat dijelaskan oleh variabel independennya. 
Dengan kata lain, koefisien determinasi ini digunakan untuk mengukur seberapa 
jauh variabel-variabel bebas dalam menerangkan variabel terikatnya. Nilai 
koefisien determinasi ditentukan dengan nilai adjusted R Square. Selain itu, 
diperoleh juga bahwa koefisien determinasinya (R2) adalah 0,497. Hal ini berarti 
bahwa varians yang terjadi pada variabel produktivitas  49,7% dapat dijelaskan 
melalui varians yang terjadi pada variabel human relation dan lingkungan kerja, 
atau dapat dikatakan kontribusi atau sumbangan variabel human relation dan 
lingkungan kerja terhadap variabel prodktivitas kerja sebesar 49,7% sedangkan
50,3% oleh faktor lain.
4) Uji F (Uji Hipotesis Secara Simultan) variabel bebas terhadap variabel 
terikat.
Uji F merupakan uji secara simultan untuk mengetahui apakah variabel 
human relation dan lingkungan kerja secara bersama-sama mempunyai pengaruh 
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yang signifikan terhadap produktivitas. Uji F dilakukan dengan membandingkan 
Fhitung dan Ftabel. Dari hasil analisis diperoleh hasil output pada tabel berikut:
Tabel 4.17
Hasil Uji Simultan (Uji F)
Sumber : Lampiran output SPSS 20, 2015
Berdasarkan tabel 4.16, uji F yang diperoleh dari hasil pengolahan 
human relation dan lingkungan kerja dengan menggunakan program SPSS versi 
20 maka diperoleh Sig F 0,000 < 0,05 (5%) dengan Fhitung 42,459 (Fhitung > Ftabel) = 
42,459 > 3,10 maka model regresi dapat dipergunakan untuk memprediksi 
produktivitas pada PDAM Kota Makassar. Jadi, dapat disimpulkan human 
relation dan lingkungan kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap 
produktivitas karyawan pada Bagian Humas PDAM Kota Makassar.
5) Uji t (Uji Hipotesis Secara Parsial)
Uji t untuk menguji kemaknaan atau keberartian koefisien regresi parsial. 
Pengujian melalui uji t adalah dengan membandingkan thitung dengan ttabel pada 
taraf nyata α = 0,05. Uji t berpengaruh signifikan apabila hasil perhitungan thitung
lebih besar dari ttabel (thitung > ttabel) atau probabilitas kesalahan lebih kecil dari 5% 
(signifikan < 0,05).
ANOVAa
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1
Regression 470,991 2 235,495 42,459 ,000b
Residual 476,987 86 5,546
Total 947,978 88
a. Dependent Variable: Y= PRODUKTIVITAS KERJA
b. Predictors: (Constant), X2= LINGKUNGAN KERJA, X1= HUMAN RELATION
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Tabel 4.18
Hasil Perhitungan Uji t ( secara parsial)
Variabel Bebas t hitung Sig. T
Human Relation (X1) 3,299 0.001
Lingkungan Kerja (X2) 5,657 0.000
Sumber: Data primer yang diolah, 2015
Berdasarkan tabel 4.18, maka pengujian variabel-variabel bebas dijabarkan 
sebagai berikut:
A. Pengaruh Human Relation terhadap Produktivitas Karyawan 
Variabel Human Relation (X1) menunjukkan nilai thitung lebih besar dari 
ttabel (3,299 > 1,66277), atau sig <  (0,000 < 0,05), berarti variabel Human 
Relation (X1) berpengaruh terhadap Produktivitas Karyawan pada PDAM Kota 
Makassar, dengan demikian hipotesis pertama diterima.
B. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Produktivitas Karyawan
Variabel lingkungan kerja (X2) menunjukkan nilai thitung lebih besar dari 
ttabel (5,657 >1,66277), atau sig  <  (0,000 < 0,05), berarti variabel lingkungan 
kerja (X2) berpengaruh terhadap Produktivitas Karyawan pada PDAM Kota 
Makassar, dengan demikian hipotesis kedua diterima
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C. Pembahasan
Berdasarkan hasil pengujian secara statistik dapat terlihat dengan jelas 
bahwa secara parsial (individu) semua variabel bebas berpengaruh terhadap 
variabel terikat begitpun secara simultan (bersama-sama) variabel bebas 
berpengaruh terhdap variabel terikat. Pengaruh yang diberikan kedua variabel 
bebas tersebut bersifat positif artinya semakin tinggii human relation dan kondisi 
lingkungan kerjanya maka mengakibatkan semakin tinggi pula produktivitas yang 
dihasilkan. Hasil tersebut sesuai dengan hipotesis yang telah diajukan. Hasil 
penelitian ini juga sesuai dengan hasil penelitian sebelumnya. Penjelasan dari 
masing-masing pengaruh variabel dijelaskan sebagai berikut:
1. Pengaruh Human Relation dan Lingkungan Kerja secara Simultan 
terhadap Produktivitas 
Berdasarkan hasil uji F, dapat diketahui bahwa nilai Fhitung = 42.459 lebih 
besar daripada Ftabel = 3.10 dengan tingkat signifikansi 0.000, karena 
probabilitasnya signifikansi jauh lebih kecil dari sig < 0.05, maka model regresi 
dapat dipergunakan untuk memprediksi produktivitas karyawan pada PDAM Kota 
Makassar yang berarti Ho ditolak dan Ha diterima. Jadi, dapat disimpulkan 
menurut hasil pengamatan penulis, karyawan pada PDAM Kota Makassar mampu
berinteraksi dan berkomunikasi dengan baik dengan lingkungan kerja, sehingga 
perilaku individu karyawan dapat memberikan pengaruh terhadap produktivitas 
karyawan itu sendiri. Karyawan di PDAM Kota Makassar juga mampu 
mengembangkan human relation dalam mengiringi komunikasi yang efektif.
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2. Pengaruh human relation dan kondisi lingkungan kerja secara 
parsial terhadap produktivitas karyawan.
a. Pengaruh human relation terhadap produktivitas karyawan
Hasil pengujian hipotesis human relation menunjukkan nilai thitung sebesar 
3,299 dengan taraf signifikansi 0,000. Taraf signifikansi tersebut lebih kecil dari 
0,05, yang berarti bahwa hipotesis dalam penelitian ini menolak Ho dan menerima 
Ha. Dengan demikian dapat berarti bahwa hipotesis “Human relation mempunyai 
pengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas karyawan pada PDAM 
Kota Makassar”
Dalam hubungan organisasi atau perusahaan, keberadaan human relation
akan mempengaruhi produktivitas suatu perusahaan. Suatu perusahaan harus 
memelihara human relation yang baik diantara semua pihak yang saling 
berkaitan, sehingga human relation tersebut menjadi penting dalam faktor yang 
mempengaruhi produktivitas karyawan.
Hal ini didukung oleh penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh 
Nandang Fauzi Rahman (2013) dengan judul pengaruh human relation dan 
kompensasi terhadap produktivitas kerja pada PT. BNI Life KPM 4 Tasikmalaya, 
dengan hasil penelitian bahwa human relation berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap produktivitas kerja
b. Pengaruh Kondisi lingkungan kerja terhadap produktivitas kerja karyawan
Hasil pengujian hipotesis lingkungan kerja menunjukkan nilai thitung
sebesar 5,657 dengan taraf signifikansi 0,000. Taraf signifikansi hasi sebesar 
0,000 lebih kecil dari 0,05, yang berarti bahwa hipotesis dalam penelitian ini 
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menerima Ha dan menolak Ho. Dengan demikian dapat berarti bahwa hipotesis 
“Lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap produktivitas kerja karyawan 
pada PDAM Kota Makassar” diterima. Yang dapat diartikan lingkungan kerja 
ditingkatkan, maka akan meningkatkan produktivitas kerja karyawan PDAM Kota 
Makassar.
Melalui hasil uji parsial lingkungan kerja memiliki pengaruh yang positif 
dan signifikan. Lingkungan kerja merupakan satu hal yang paling dekat dengan 
seseorang dalam bekerja. Kondisi lingkungan kerja memegang peranan penting 
terhadap baik buruknya kualitas hasil kerja karyawan. Lingkungan kerja yang 
baik akan tercermin dari kenyamanan dan gairah kerja karyawan, serta 
komunikasi antar anggota tim berjalan lancar. Kenyamanan lingkungan kerja 
dapat memicu karyawan untuk bekerja lebih baik sehingga produktivitas kerja 
dapat dicapai secara maksimal. Lingkungan kerja yang baik diharapkan dapat 
memacu produktivitas kerja karyawan. Kondisi lingkungan kerja memegang 
peranan penting terhadap baik buruknya kualitas hasil kerja karyawan. Jika 
lingkungan kerja ditingkatkan, maka para karyawan akan memberikan kontribusi 
yang maksimal dan dapat menyelesaikan tugas dan tanggung jawabnya sesuai apa 
yang ada dalam target-target.
Hal ini didukung oleh penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh 
Mohammad Nurrulloh dengan judul pengaruh lingkungan kerja terhadap 
produktivitas pegawai dinas pekerjaan umum provinsi Kalimantan Timur, dengan 
hasil penelitian bahwa lingkungan kerja berpengaruh secara signifikan terhadap 
produktivitas pegawai dinas pekerjaan umum provinsi Kalimantan Timur.
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BAB V
PENUTUP
A. Kesimpulan
Dari pembahasan yang telah diuraikan, maka ditarik kesimpulan 
sebagai berikut:
1. Secara simultan human relation dan kondisi lingkungan kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas karyawan 
PDAM Kota Makassar.
2. Berdasarkan hasil penelitian kuantitatif dalam penyebaran kuesioner 
human relation berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas 
karyawan PDAM Kota Makassar.
3. Hasil analisis antara variabel lingkungan kerja dengan variabel 
produktivitas karyawan menunjukkan bahwa variabel lingkungan kerja  
mempunyai korelasi yang berarti dan arah hubungan yang positif atau 
searah. Hasil analisis juga menunjukkan bahwa variabel lingkungan kerja 
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel produktivitas 
karyawan, sehingga dapat disimpulkan terhadap produktivitas karyawan 
PDAM kota Makassar
B. Saran
1. Dari hasil analisis, ditemukan bahwa indikator kebutuhan untuk 
bekerjasama dari variabel human relation merupakan faktor penting dalam 
menciptakan suatu produktivitas. Hal ini memberikan rekomendasi 
manajerial dengan memberi keleluasaan bagi karyawan untuk bekerjasama 
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dengan karyawan lain. Selain penyelenggaraan forum (rapat) secara 
bersama-sama dengan karyawan berkaitan dengan pengambilan 
keputusan-keputusan strategis.
2. Kondisi lingkungan kerja yang ada di PDAM Kota Makassar dinilai 
sudah baik dan akan lebih baik lagi apabila lingkungan kerja yang meliputi
lingkungan kerja fisik dan non fisik untuk ditingkatkan lagi. Mengingat 
bahwa lingkungan kerja merupakan pendorong atau penyemangat 
karyawan agar dapat bekerja lebih giat dalam rangka meningkatkan 
produktivitas karyawan.
3. Bagi peneliti lain yang berminat untuk melakukan penelitian ulang atau 
penelitian sejenis dengan penelitian ini, diharapkan dapat melakukan 
perbaikan. Perbaikan dapat dilakukan dengan menggunakan analisis data 
yang lebih lengkap atau dengan menambahkan beberapa variabel yang 
secara teoritis maupun empiris  dapat mempengaruhi produktivitas. 
Sehingga diharapkan akan diperoleh hasil penelitian yang lebih baik dan 
lebih komprehensif dibanding hasil penelitian ini.
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LAMPIRAN 1 “KUESIONER PENELITIAN”
Yth.Bapak/Ibu Karyawan
Bagian Humas PDAM Kota Makassar
Di Tempat
Dengan Hormat,
Dalam rangka memenuhi syarat untuk memperoleh gelar Sarjana Ekonomi
Universitas Islam Negeri Alauddin Makassaar, maka saya:
Nama : Nurul Aeni Sahbuddin
Nim : 10600111087
Jurusan : Manajemen
Bermaksud melakukan penelitian dengan menggali informasi dari
bapak/ibu. Saya mohon dengan hormat kepada bapak/Ibu untuk meluangkan
waktu sejenak guna mengisi kuesioner yang terlampir berikut. Kuesioner ini
bertujuan untuk mengukur sejauh mana Pengaruh Human Relation dan Kondisi 
Lingkungan Kerja terhadap Produktivitas Kerja Karyawan pada PDAM Kota 
Makassar.
Kuesioner ini semata-mata untuk kepentingan studi dan sama sekali tidak
ada sangkutpautnya dengan status bapak/ibu dalam pekerjaan. Saya selaku
penelitiakan menjaga kerahasiaan jawaban bapak/ibu.
Atas bantuan dan kesediaan bapak/ibu, saya ucapkan terimakasih.
Peneliti
Nurul Aeni Sahbuddin
UNIVERSITAS ISLAM NEGERI (UIN) ALAUDDIN MAKASSAR
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS ISLAM
JURUSAN MANAJEMEN EKONOMI
A. IDENTITAS RESPONDEN
B. PERTANYAAN PENELITIAN
Beri jawaban atas pernyataan berikut ini sesuai dengan pendapat Bapak
dengan cara member tanda (√) pada kolom yang tersedia.
Keterangan:
STS : Sangat Tidak Setuju
TS : Tidak Setuju
RG : Ragu-Ragu
S : Setuju
SS : Sangat Setuju
1. Nama :………………(boleh tidak diisi)
2. Jenis Kelamin : [      ] Pria
: [      ] Wanita
3. Umur :………………….Tahun
4. Pendidikan Terakhir : [        ] S1
  [        ] S2
  [        ] S3
  [        ] Lainnya
5. Lama Bekerja :…………………...Tahun
HUMAN RELATION
Instrumen ini di desain untuk mengetahui pertukaran gagasan antar 
karyawan seperti: kebutuhan untuk bekerjasama, kesiapan mental, pengendalian 
emosional dan latarbelakang budaya. Oleh karena itu, peneliti sangat 
mengharapkan partisipasi bapak/ibu untuk menjawab pernyataan sesuai dengan 
kenyataan yang pernah atau selalu bapak/ibu alami, lihat, dan rasakan.
LINGKUNGAN KERJA
Instrumenini di desain untuk mengetahui suasana perusahaan yang dialami 
karyawan dan sarana pendukung yang menunjang pelaksanaan kerja karyawan.
NO PERNYATAAN SS S RG TS STS
5
Penerangan dalam ruang kerja sangat membantu penglihatan 
saya dalam bekerja sehingga mengurngi tingkat kesalahan 
saya dalam bekerja.
6
Suhu udara di ruangan tempat saya bekerja sudah 
memenuhi standar.
7
Suara bising dapat mengganggu konsentrasi dan 
kenyamanan saya dalam bekerja.
8
Penggunaan warna (dinding kantor, langit-langit, gorden 
dan perabotankantor) di ruang kerja menambah semangat 
saya dalam bekerja.
9
Kondisi ruang kerja membuat saya leluasa bergerak dalam 
bekerja.
10
Kenyamanan dalam bekerja sangat penting bagi 
kenyamanan karyawan dalam bekerja.
11
Komunikasi yang baik dengan atasan dan rekan kerja dapat 
meningkatkan efektivitas saya dalam bekerja.
12
Saya diberi kewenangan dan keleluasaan dalam 
pengambilan keputusan.
NO PERNYATAAN SS S RG TS STS
1 Setiap karyawan menerapkan prinsip kerjasama 
yang tinggi dalam pekerjaannya.
2 Setiap karyawan siap menghadapi permasalahan dalam 
pekerjaannya.
3 Setiap karyawan mampu mengendalikan 
emosi dalam melaksanakan pekerjaannya 
agar tercipta suasana yang kondusif.
4 Setiap karyawan menghormati latarbelakang budaya masing-
masing.
PRODUKTIVITAS KERJA
Instrumen ini di desain untuk mengetahui hasil yang dicapai dengan 
keseluruhan sumber daya yang dimiliki oleh instansi.
NO PERNYATAAN SS S RG TS STS
13
Disiplin kerja dapat meningkatkan produktivitas kerja 
pegawai.
14
Teknologi yang digunakan sesuai dengan tingkat pekerjaan 
yang dilakukan.
15
Hubungan antara karyawan dan pimpinan berpengaruh 
terhadap produktivitas kerja.
16
Pimpinan selalu melibatkan karyawan dalam mengambil 
keputusan.
17
Tingkat keterampilan dapat meningkatkan efisiensi dan 
efektivitas kerja.
18
Lingkungan kerja yang baik mendorong karyawan bekerja 
dengan rasa tanggung jawab.

INSTALASI PENGOLAHAN AIR PDAM
IPA 1
Instalasi Pengolahan Air I Ratulangi : Jl. DR. Ratulangi No. 3
Dibangun sejak tahun 1924 oleh Belanda
Kapasitas produksi terpasang 50  I/d
Intake Sungguminasa Kab. Gowa
Sumber air baku : Sungai Jeneberang
IPA 2
Instalasi Pengolahan Air II Panaikang  : Jl. Urip Sumohardjo
Kapasitas produksi terpasang 1000 I/d
Intake : Jl. Abdullah Dg. Sirua
Sumber air baku : Sungai Lekopanccing Kab. Maros
Ground reservoir : 10.000 m3
IPA 3
Instalasi Pengolahan Air III Antang : Jl. Antang Raya
Kapasitas produksi terpasang 90 I/d
Intake saluran air baku IPA II
Ground reservoir : 106,5 m3
IPA 4
Instalasi Pengolahan Air IV Maccini Sombala : Jl. Dg. Tata No.
Kapasitas produksi terpasang 200 I/d
Intake : Malengkeri
Sumber air baku : Sungai Jeneberang
Ground reservoir : 400 m3
IPA 5
Instalasi Pengolahan Air V Somba Opu : Jl. Poros Malino (Batang Kaluku) 
Kab.Gowa
Kapasitas produksi terpasang 1000 I/d
Intaakke : Dam Bili-Bili
Sumber air baku : Dam Bili-Bili
Ground reservoir : 12.000 m3
PRODUKSI
Instalasi PDAM Kota Makassar
IPA Sumber Air Kapasitas IPA Mulai Operasi
Ratulangi Jeneberang 50 Liter/Detik Tahun 1924
Panaikang Maros 1000 Liter/Detik Tahun 1977
Antang Maros 90 Liter/Detik
Tahun 1985, 1992, 
2003
Maccini Sombala Jeneberang 200 Liter/Detik Tahun 1994
Somba Opu Jeneberang 1000 Liter/Detik Tahun 2001
DATA DAFTAR PENGELOMPOKAN TARIF PDAM
DATA_PELANGGAN_PDAM
LAMPIRAN 3 “TABULASI IDENTITAS RESPONDEN”
Tabel 4.2
Umur Responden
NO UMUR (TAHUN) JUMLAH RESPONDEN PRESENTASE
1 21-30 39 43,8%
2 31-40 36 40,4%
3 > 40 14 15,7%
TOTAL 89 100%
Tabel 4.3
Jenis Kelamin Responden
NO JENIS KELAMIN JUMLAH PRESENTASE
1 LAKI-LAKI 80 89,9%
2 PEREMPUAN 9 10,1%
TOTAL 89 100%
Tabel 4.4
Pendidikan Responden
NO PENDIDIKAN TERAKHIR JUMLAH PRESENTASE
1 SMA 57 64,0%
2 S1 31 34,8%
3 DIPLOMA 1 1,1%
TOTAL 89 100%
Tabel 4.5
Masa Kerja Responden
NO MASA KERJA JUMLAH PRESENTASE
1 1-5 tahun 27 30,3%
2 6-10 tahun 31 34,8%
3 11-15 tahun 11 12,4%
4 > 16 tahun 20 22,5%
TOTAL 89 100%
LAMPIRAN 4 “TABULASI TANGGAPAN RESPONDEN”
Tabel 4.6
Tanggapan Responden Mengenai Human Relation
NO PERNYATAAN
SKOR
JUMLAH
SS S RG TS STS
1 X1.1 37 23 24 5 - 89
2 X1.2 35 43 11 - - 89
3 X1.3 61 25 2 1 - 89
4 X1.4 20 51 14 4 - 89
Tabel 4.7
Tanggapan responden mengenai lingkungan kerja
NO PERNYATAAN
SKOR
JUMLAH
SS S RG TS STS
1 X2.1 40 39 8 2 - 89
2 X2.2 36 35 18 - - 89
3 X2.3 26 48 11 4 - 89
4 X2.4 43 43 3 - - 89
5 X2.5 40 31 17 1 - 89
6 X2.6 35 34 20 - - 89
7 X2.7 38 45 5 1 - 89
8 X2.8 43 46 - - - 89
Tabel 4.8
Tanggapan responden mengenai produktivitas kerja
NO PERNYATAAN
SKOR
JUMLAH
SS S RG TS STS
1 Y1 35 43 11 - - 89
2 Y2 29 36 10 12 2 89
3 Y3 30 43 16 - - 89
4 Y4 40 45 40 - - 89
5 Y5 31 42 16 - - 89
6 Y6 40 45 4 - - 89
No
HUMAN RELATION
(X1) Total
LINGKUNGAN KERJA
(X2) Total
PRODUKTIVITAS KERJA
(Y) Total
P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18
1 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 5 5 5 5 5 30
2 3 5 4 4 16 5 5 4 5 5 5 5 4 38 5 5 5 5 5 5 30
3 3 4 4 4 15 5 4 4 4 4 4 4 5 34 4 4 5 5 5 5 28
4 4 5 5 4 18 4 4 4 5 4 4 3 4 32 5 4 4 3 3 4 23
5 3 4 4 4 15 5 4 4 5 5 5 4 4 36 4 5 5 5 4 4 27
6 3 5 4 4 16 5 5 4 5 5 5 5 4 38 5 5 5 5 5 5 30
7 3 3 4 3 13 3 3 3 4 3 3 4 4 27 3 3 3 4 3 4 20
8 5 4 5 5 19 5 5 5 5 5 5 5 5 40 4 4 5 5 4 5 27
9 2 3 5 4 14 3 3 3 4 3 3 3 5 27 3 4 3 5 3 4 22
10 4 4 5 4 17 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 3 4 4 4 4 23
11 4 4 5 4 17 4 4 4 5 4 4 5 4 34 4 4 4 4 4 4 24
12 3 4 5 4 16 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 5 4 5 26
13 4 4 5 4 17 4 3 2 4 3 4 4 4 28 4 2 4 4 4 4 22
14 4 3 5 4 16 4 3 3 4 3 3 4 4 28 3 2 3 4 3 4 19
15 3 3 4 3 13 3 4 4 4 5 4 5 4 33 3 2 3 4 3 4 19
16 4 4 5 4 17 5 4 4 4 4 3 4 4 32 4 4 4 4 4 4 24
17 4 4 4 4 16 4 3 3 4 3 3 4 4 28 4 5 4 5 4 4 26
18 4 4 5 4 17 5 4 4 5 5 5 4 5 37 4 4 4 5 5 4 26
19 5 4 5 4 18 5 5 5 5 5 5 5 5 40 4 4 4 4 5 4 25
20 4 4 5 3 16 3 3 3 4 3 3 3 4 26 4 3 4 4 4 4 23
21 4 4 5 3 16 3 4 4 4 4 4 4 5 32 4 3 4 4 4 4 23
22 3 4 5 3 15 3 3 2 4 3 3 4 4 26 4 2 3 4 4 4 21
23 3 3 4 2 12 2 3 2 4 3 3 2 4 23 3 2 3 4 3 4 19
24 4 4 5 4 17 4 4 4 5 4 4 5 5 35 4 4 4 5 4 5 26
25 4 5 4 3 16 4 4 4 5 5 5 5 5 37 5 2 4 4 4 5 24
26 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 5 5 5 5 5 30
27 2 5 5 5 17 4 5 4 5 4 5 5 4 36 5 5 4 4 5 4 27
28 4 5 5 4 18 4 5 4 5 5 5 4 4 36 5 4 5 5 5 4 28
29 3 5 5 4 17 4 5 5 5 5 5 4 4 37 5 4 5 5 5 4 28
30 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 5 5 5 5 5 30
31 3 5 4 2 14 4 4 4 4 4 4 4 5 33 5 3 4 5 4 5 26
32 5 4 4 4 17 4 5 5 5 5 5 5 4 38 4 4 4 3 3 3 21
33 4 4 5 5 18 5 5 5 5 5 5 5 4 39 4 2 5 5 5 5 26
34 3 5 5 4 17 5 4 5 4 5 4 4 4 35 5 5 5 4 4 4 27
35 3 3 4 4 14 4 3 3 4 3 3 4 4 28 3 4 3 4 3 3 20
36 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 24
37 5 4 4 4 17 4 5 5 5 5 4 5 5 38 4 4 4 4 4 5 25
38 3 5 4 4 16 4 5 4 4 5 5 4 5 36 5 4 5 5 5 4 28
39 5 5 5 4 19 5 4 4 4 4 4 4 5 34 5 5 5 4 4 4 27
40 4 5 4 2 15 4 4 5 4 4 4 5 5 35 5 2 4 4 4 5 24
41 3 4 4 3 14 5 4 5 5 4 4 5 4 36 4 4 5 5 3 4 25
42 5 4 5 3 17 4 3 4 4 3 3 4 4 29 4 4 4 4 4 4 24
43 5 4 4 3 16 4 5 4 3 5 4 5 4 34 4 3 4 4 4 5 24
44 5 4 5 4 18 4 3 4 4 3 3 4 4 29 4 4 4 4 4 4 24
45 5 4 5 4 18 5 5 5 5 5 5 5 5 40 4 4 4 5 5 5 27
46 5 5 5 5 20 5 5 4 5 5 5 4 5 38 5 5 5 4 4 4 27
47 5 5 5 5 20 5 4 3 4 4 4 3 5 32 5 5 5 5 5 5 30
48 5 5 5 4 19 5 5 4 4 4 4 3 5 34 5 5 5 5 5 5 30
49 5 4 5 5 19 5 4 4 4 4 4 4 4 33 4 4 4 4 4 4 24
50 5 5 5 5 20 5 5 4 4 4 4 4 4 34 5 5 4 5 5 4 28
51 5 5 5 5 20 5 5 4 4 4 4 4 5 35 5 5 4 4 5 4 27
52 2 4 5 4 15 4 4 5 5 4 4 5 4 35 4 4 4 4 4 5 25
53 5 4 5 4 18 4 4 4 5 4 4 4 4 33 4 4 4 4 4 5 25
54 3 5 5 4 17 4 4 4 5 4 4 5 5 35 5 4 4 5 4 5 27
55 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 5 5 5 5 5 30
56 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 5 5 5 5 5 30
57 2 3 3 3 11 4 3 4 4 3 3 4 4 29 3 2 3 4 4 4 20
58 5 5 5 3 18 4 3 4 4 3 3 4 5 30 5 1 4 4 4 5 23
59 2 4 2 4 12 4 4 5 5 5 4 4 5 36 4 4 4 5 4 5 26
60 5 3 5 4 17 4 3 2 3 2 3 4 4 25 3 3 4 4 3 4 21
61 3 4 3 4 14 4 3 3 4 3 3 4 4 28 4 4 4 4 4 4 24
62 5 3 5 4 17 5 5 5 5 5 5 5 4 39 3 5 3 3 3 3 20
63 3 4 4 3 14 4 4 5 5 5 5 5 5 38 4 4 4 4 3 4 23
64 5 4 5 4 18 5 4 5 5 5 5 5 5 39 4 3 4 4 4 5 24
65 4 4 5 4 17 5 4 4 4 4 5 5 5 36 4 4 4 5 4 5 26
66 4 4 5 3 16 3 3 3 4 3 3 4 4 27 4 2 3 4 3 4 20
67 4 5 4 4 17 4 4 4 4 4 3 4 5 32 5 2 3 5 5 5 25
68 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 5 5 5 5 5 30
69 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 5 5 5 5 5 30
70 4 4 5 4 17 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 3 4 4 4 4 23
71 5 5 5 4 19 5 5 4 4 5 5 5 5 38 5 5 5 5 5 5 30
72 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 5 5 5 5 5 30
73 5 5 5 4 19 5 5 4 4 5 5 4 5 37 5 5 4 4 5 4 27
74 5 5 5 4 19 4 5 4 4 5 4 4 5 35 5 5 4 4 5 4 27
75 5 4 5 4 18 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 24
76 5 4 5 4 18 4 5 4 4 4 4 5 4 34 4 4 4 4 4 4 24
77 3 4 5 4 16 4 4 4 5 5 4 5 4 35 4 4 3 4 4 4 23
78 4 4 5 5 18 5 5 5 4 4 4 4 4 35 4 2 3 4 4 5 22
79 5 4 5 5 19 4 5 4 5 4 5 5 5 37 4 4 4 5 4 5 26
80 4 3 5 4 16 5 4 4 5 5 5 5 5 38 3 4 3 4 3 3 20
81 5 4 5 2 16 2 3 3 3 3 3 4 4 25 4 1 4 4 4 5 22
82 3 4 4 4 15 5 4 4 4 4 4 5 4 34 4 5 5 5 5 5 29
83 4 5 5 4 18 4 4 4 5 4 3 4 5 33 4 4 3 3 3 4 21
84 3 4 4 4 15 5 4 4 5 5 4 4 4 35 5 5 5 5 4 4 28
85 3 5 4 4 16 5 5 4 5 5 5 4 5 38 5 5 5 5 5 5 30
86 3 5 4 4 16 5 5 4 5 5 5 4 5 38 5 5 5 5 5 5 30
87 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 5 5 5 5 5 30
88 3 3 4 3 13 3 3 3 4 3 3 4 4 27 3 3 3 4 3 4 20
89 5 4 5 5 19 5 5 5 5 5 5 5 5 40 4 4 5 5 4 5 27
LAMPIRAN 6 “HASIL UJI REALIBILITAS DAN UJI VALIDITAS”
HUMAN RELATION
Reliability Statistics
Cronbach's 
Alpha
Cronbach's 
Alpha Based on 
Standardized 
Items
N of Items
,661 ,671 4
Item-Total Statistics
Scale Mean if 
Item Deleted
Scale Variance 
if Item Deleted
Corrected Item-
Total 
Correlation
Squared 
Multiple 
Correlation
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted
P1 12,89 2,169 ,510 ,334 ,557
P2 12,65 3,275 ,331 ,129 ,660
P3 12,28 3,091 ,527 ,333 ,560
P4 12,94 2,804 ,458 ,220 ,582
LINGKUNGAN KERJA
Reliability Statistics
Cronbach's 
Alpha
Cronbach's 
Alpha Based on 
Standardized 
Items
N of Items
,911 ,907 8
Item-Total Statistics
Scale Mean if 
Item Deleted
Scale Variance 
if Item Deleted
Corrected Item-
Total 
Correlation
Squared 
Multiple 
Correlation
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted
P5 29,97 15,078 ,655 ,467 ,905
P6 30,08 14,119 ,818 ,760 ,890
P7 30,20 14,186 ,784 ,686 ,893
P8 29,83 16,051 ,657 ,520 ,905
P9 30,04 13,589 ,869 ,821 ,885
P10 30,11 13,783 ,865 ,827 ,885
P11 29,93 15,904 ,591 ,444 ,909
P12 29,80 17,254 ,439 ,216 ,919
PRODUKTIVITAS
Reliability Statistics
Cronbach's 
Alpha
Cronbach's 
Alpha Based on 
Standardized 
Items
N of Items
,833 ,857 6
Item-Total Statistics
Scale Mean if 
Item Deleted
Scale Variance 
if Item Deleted
Corrected Item-
Total 
Correlation
Squared 
Multiple 
Correlation
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted
P13 21,01 7,716 ,700 ,629 ,788
P14 21,40 6,925 ,467 ,452 ,867
P15 21,12 7,246 ,797 ,652 ,767
P16 20,88 8,314 ,637 ,568 ,804
P17 21,11 7,328 ,764 ,649 ,773
P18 20,88 8,860 ,458 ,513 ,832
LAMPIRAN 7 “HASIL PENGOLAHAN UJI REGRESI”
REGRESSION
  /DESCRIPTIVES MEAN STDDEV CORR SIG N
  /MISSING LISTWISE
  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA COLLIN TOL
  /CRITERIA=PIN(0.05) POUT(.10)
  /NOORIGIN
  /DEPENDENT Y
  /METHOD=ENTER X1 X2
  /SCATTERPLOT=(*SRESID ,*ZPRED)
  /RESIDUALS DURBIN HISTOGRAM(ZRESID) NORMPROB(ZRESID).
Regression
[DataSet2] 
Descriptive Statistics
Mean Std. Deviation N
Y= PRODUKTIVITAS 
KERJA
25,28 3,282 89
X1= HUMAN RELATION 16,92 2,128 89
X2= LINGKUNGAN KERJA 34,28 4,398 89
Correlations
Y= 
PRODUKTIVIT
AS KERJA
X1= HUMAN 
RELATION
X2= 
LINGKUNGAN 
KERJA
Pearson Correlation
Y= PRODUKTIVITAS 
KERJA
1,000 ,556 ,658
X1= HUMAN RELATION ,556 1,000 ,517
X2= LINGKUNGAN KERJA ,658 ,517 1,000
Sig. (1-tailed)
Y= PRODUKTIVITAS 
KERJA
. ,000 ,000
X1= HUMAN RELATION ,000 . ,000
X2= LINGKUNGAN KERJA ,000 ,000 .
N
Y= PRODUKTIVITAS 
KERJA
89 89 89
X1= HUMAN RELATION 89 89 89
X2= LINGKUNGAN KERJA 89 89 89
Variables Entered/Removeda
Model Variables 
Entered
Variables 
Removed
Method
1
X2= 
LINGKUNGAN 
KERJA, X1= 
HUMAN 
RELATIONb
. Enter
a. Dependent Variable: Y= PRODUKTIVITAS KERJA
b. All requested variables entered.
Model Summaryb
Model R R Square Adjusted R 
Square
Std. Error of the 
Estimate
Durbin-Watson
1 ,705a ,497 ,485 2,355 1,820
a. Predictors: (Constant), X2= LINGKUNGAN KERJA, X1= HUMAN RELATION
b. Dependent Variable: Y= PRODUKTIVITAS KERJA
ANOVAa
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1
Regression 470,991 2 235,495 42,459 ,000b
Residual 476,987 86 5,546
Total 947,978 88
a. Dependent Variable: Y= PRODUKTIVITAS KERJA
b. Predictors: (Constant), X2= LINGKUNGAN KERJA, X1= HUMAN RELATION
Coefficientsa
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients
t Sig. Collinearity Statistics
B Std. Error Beta Tolerance VIF
1
(Constant) 4,649 2,283 2,036 ,045
X1= HUMAN RELATION ,455 ,138 ,295 3,299 ,001 ,732 1,365
X2= LINGKUNGAN KERJA ,377 ,067 ,506 5,657 ,000 ,732 1,365
a. Dependent Variable: Y= PRODUKTIVITAS KERJA
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